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RESUMEN 
 
Con el propósito de determinar cuál es la situación de la motivación laboral y de la 
toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Provincia de 
Zarumilla, Región Tumbes, 2019. El tipo de estudio fue descriptivo, de diseño no 
experimental y transversal, Se aplicaron encuestas con 26 ítems a los 57 
colaboradores; diseñándose cuestionarios que contenían dimensiones de 
incentivos monetarios, no monetarios y del proceso de la toma de decisiones, 
empleándose el programa Excel para su procesamiento. Se observó que el 48.5% 
de los trabajadores perciben que sus remuneraciones son justas; cifra que indica 
que los sueldos no son muy atractivos y alentadores, para el mejor compromiso 
organizacional.  En la definición y análisis del problema se encontró que solo el 
48.25% de los colaboradores participan en este proceso. Se determinó que el 
nivel de la motivación laboral es alto con un indicador del 52.63%, representada 
por 30 trabajadores explicándose que las dimensiones incentivos monetarios y no 
monetarios, no cubren en su totalidad las expectativas de los trabajadores. El 
nivel de la toma de decisiones es bueno con 49.12% representada por 28 
trabajadores, cifra porcentual que describe el moderado involucramiento y 
compromiso de los colaboradores en la solución de los problemas en la gestión 
municipal. 
 
 
Palabras clave: Motivación laboral, incentivos monetarios y no monetarios, 
procesos decisionales, comportamiento organizacional, toma de decisiones, 
gestión municipal, involucramiento en el trabajo. 
  
 
xi 
 
 
ABSTRACT 
 
In order to determine the status of work motivation and decision-making in the 
Aguas Verdes District Municipality, Zarumilla Province, Tumbes Region, 2019. 
The type of study was descriptive, design not experimental and transversal, 
Surveys with 26 ítems were applied to the 57 employees; questionnaires were 
designed containing dimensions of monetary, non-monetary incentives and the 
decision-making process, using the Excel program for processing. It was observed 
that 48.5% of workers perceive that their remuneration is fair; This figure indicates 
that salaries are not very attractive and encouraging, for the best organizational 
commitment. In the definition and analysis of the problem it was found that only 
48.25% of the collaborators participate in this process. It was determined that the 
level of work motivation is high with an indicator of 52.63%, represented by 30 
workers, explaining that the monetary and non-monetary incentive dimensions do 
not fully cover the expectations of the workers. The level of decision making is 
good with 49.12% represented by 28 workers, a percentage that describes the 
moderate involvement and commitment of employees in solving problems in 
municipal management. 
 
 
Keywords: Labor motivation, monetary and non-monetary incentives, decision 
processes, organizational behavior, decision making, municipal management, 
work involvement. 
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CAPITULO I: INTRODUCCION 
 
Robbins y Coulter (2010), refiere: 
 
Que la motivación se refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos de 
una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de 
una meta. Esta definición tiene tres elementos clave: energía, dirección y 
perseverancia. El elemento energía es una medida de intensidad o 
impulso. Una persona motivada pone mayor empeño y trabaja duro. Sin 
embargo, también debe considerarse la calidad del esfuerzo. Los niveles 
altos de empeño no necesariamente llevan a un desempeño laboral 
favorable a menos que sea canalizado en una dirección que beneficie a la 
organización. El esfuerzo dirigido de manera consistente hacia las metas 
de la organización es la clase de empeño que queremos de nuestros 
empleados. Por último, la motivación incluye una dimensión de 
perseverancia. Queremos empleados que perseveren en dar su mayor 
esfuerzo para alcanzar esas metas. Promover altos niveles de motivación 
en el desempeño laboral es un asunto organizacional importante, y los 
gerentes siguen buscando las respuestas.  
 
Larico (2015), dicen: 
 
En la actualidad el ser humano orienta la conducta hacia objetivos y metas, 
bien sea organizacionales o personales, en respuesta a incentivos 
monetarios y no monetarios que percibe, de este modo la motivación se 
puede definir para el estudio como estímulos que ocasionan, canalizan y 
sostienen la conducta humana y por lo tanto se relaciona con participación 
en la toma de decisiones para realizar un trabajo efectivo. La motivación se 
hace indispensable en todos los trabajadores, pues el trabajo realizado con 
la mejor predisposición es por el bien de los ciudadanos.  
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Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Provincia de 
Zarumilla, en su cotidiana vida familiar y laboral transitan siempre por algún 
problema, si bien es cierto que ganan un salario como contraprestación, es 
necesario apoyarse en incentivos organizacionales con el fin de alentar  a mejorar 
su trabajo día a  día, proporcionándole más energía  que repercutiría  en tomar 
decisiones efectivas para culminar un trabajo con mayor calidad, para lograr  
eficacia en motivación se debe conocer las necesidad,  cuáles son sus metas y de 
qué huye. Sólo así podremos ir al encuentro de sus deseos y ayudarlo a evitar lo 
que teme. 
 
En la Municipalidad del Distrito de Aguas Verdes, ciudad fronteriza en norte de la 
República del Perú,  dada su ubicación geográfica, numerosos ciudadanos  de 
diferente procedencia del  territorio peruano  acuden  a solicitar servicios 
estipulado en la Ley N° 27972 (2003) referente a las municipalidades, ante esta 
situación los trabajadores de la institución edil tienen que realizar grandes 
esfuerzos físicos y mentales para cumplir con el trabajo establecido en los 
documentos de gestión, asimismo darle una buena atención y dar cumplimiento al 
servicio que demandan los ciudadanos. Se ha observado que los colaboradores 
no se encuentran conformes, existe poco reconocimiento tanto tangible e 
intangible de los jefes inmediatos y de la autoridad edil.; se cuenta poca o nula 
participación en la toma de decisiones de parte de los trabajadores en la gestión 
municipal, el ambiente donde se trabaja no es el adecuado. Asimismo, se 
evidencia la inseguridad tanto personal como institucional debido a ubicación 
geográfica del local institucional. En base a la problemática descrita párrafos 
anteriores, se plantea la interrogante siguiente:  
 
¿Cuál es la situación de la motivación laboral y de la toma de decisiones en la 
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, provincia de Zarumilla, Región Tumbes, 
2019?  
 
Desde esta perspectiva de análisis se pretende determinar cuál es la situación de 
la motivación laboral y de la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de 
Aguas Verdes, Provincia de Zarumilla, Región Tumbes, 2019; para tal propósito 
se describirá las dimensiones de la variable motivación: Incentivos monetarios y 
no monetarios. Asimismo, se analizará las dimensiones de la toma de decisiones: 
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Definición y análisis del problema, determinación y selección de alternativas e 
implantación. 
 
Se fundamenta en principios y doctrina administrativas de administración de 
recursos humanos y de gestión administrativa, que permitirá explicar la motivación 
laboral de los trabajadores y su participación activa en la toma de decisiones. El 
resultado de la investigación acrecentará el conocimiento ya existente en el 
campo de la ciencia administrativa. En su ejecución se emplearon métodos, 
procedimientos y técnicas e instrumentos de investigación que han sido validados 
como la técnica documental, la encuesta y del programa Excel, para el 
procesamiento de los datos obtenidos que permitirán  determinar cuál es la 
situación de la motivación laboral y de la toma de  decisiones en la Municipalidad 
Distrital de Aguas Verdes, Región Tumbes, 2019; y pueda  orientar a una efectiva 
gestión municipal. Sus resultados permitirán darle solución al problema formulado 
de la institución edil, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes. Asimismo, servirá 
para plantear alternativas de solución en otras entidades donde se suscitan 
problemas similares. La investigación se enfoca a explicar el comportamiento de 
los trabajadores producto de una efectiva motivación a través de otorgamiento de 
incentivos laborales cuya respuesta es la participación activa en la toma de 
decisiones, consecuentemente contribuirá a mejores servicios del poblador de 
Aguas Verdes.  
 
Se pretende mejorar el comportamiento de los colaboradores  brindándoles 
mejores condiciones  económicas y no económicas  con el propósito  que se 
sientan más comprometidos con la institución, cuyos resultados en  sus puestos 
de trabajo se hagan más efectivos tomando decisiones acertadas , que permitan 
mejorar la gestión municipal y el servicio al ciudadano, ya que las municipalidades 
es la institución más próxima a la ciudadanía,  al mejorarse el escenario laboral y 
la calidad del servicio, la institución edil optimizara sus recursos económicos , 
materiales y técnicos y el público tendrán grandes beneficios en cuanto a ahorro 
de tiempo, reducción de  gastos en los trámites administrativos y otros gastos. De 
este modo los pobladores confiaran más en la municipalidad, situación que 
redundará en la imagen institucional y fortalecerá las relaciones y participación 
vecinal en la gestión municipal. 
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CAPITULO II: REVISION DE LA LITERATURA 
 
2.1. Antecedentes 
 
A nivel internacional. 
Andrade (2016), en su investigación: 
 
“La Gestión administrativa de la Empresa Bagu Trade And Business de la 
Ciudad de Quito y su incidencia en la Toma de Decisiones, período marzo 
2013 – marzo 2014. Concluyó que el análisis situacional externo permitirá 
identificar cuáles son las fuerzas externas o factores clave que influyen 
directa o indirectamente en el comportamiento de la organización en el 
corto y largo plazo. El análisis situacional interno, permitirá identificar las 
fortalezas y debilidades que tiene la empresa, con el objeto de identificar 
aquellos factores o capacidades que le hacen diferentes de sus 
competidores, y que la competencia no puede igualar ni tampoco imitar, 
para lograr de esta manera determinar las ventajas competitivas que posee 
la organización y que utilizándolas correctamente darán una diferenciación. 
La formulación del plan estratégico misión, visión, valores, objetivos, 
estrategias y estructura organizacional, proporciona la forma en que debe 
trabajar la organización. 
 
Oña (2016), en su investigación titulada  
 
“Modelo de gestión del talento humano y su incidencia en la toma de 
decisiones de la Cooperativa de Transportes Patria, llevada a cabo en la 
Ciudad de Riobamba – Ecuador durante el período 2014”;  En sus 
hallazgos de la investigación describieron  que cuando la gestión de las 
personas dentro de una organización es deficiente, ocurren problemas 
nocivos para la competitividad organizacional, tales como la incorrecta 
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definición de las funciones del personal, bajos niveles de motivación de los 
colaboradores, conflictos y desacuerdos con el liderazgo de la gerencia que 
muchas veces en sus líneas de carrera, hasta llegar a niveles directivos no 
han desarrollado el talento que el cargo amerita.  El autor en su 
investigación, afirma que el modelo de la gestión del talento humano incide 
en la toma de decisiones, si se quiere que esta relación sea generadora de 
resultados positivos para la organización, esta debe en principio poseer 
mecanismos de control para la identificación de errores en la toma de 
decisiones, favoreciendo también la evaluación de procesos y 
procedimientos de decisiones estructuradas cuyos procesos datan en los 
documentos de gestión correspondientes de la entidad. Y así mismo, 
diagnosticar los modelos de decisiones no estructuradas utilizados por los 
miembros de la organización, los cuales sentaran las bases para identificar 
necesidades de formación y capacitación, al respecto de la eficiencia de los 
procesos de toma de decisión en la organización, estos necesitan de un 
sistema de comunicación interna coordinado.  
 
Calderón y Ochoa (2014), en su tesis de grado: 
 
“Motivación y productividad laboral (estudio realizado en la Empresa 
Municipal Aguas de Xelaju Emax)"; su objetivo fue determinar la influencia 
de la motivación en la productividad laboral; aplicándose encuesta en 
escala de Likert a 200 trabajadores encontrándose como resultado que 
efectivamente el trabajador al momento de recibir algún estimulo o 
incentivo de parte de su jefe es motivado de una manera buena en los 
trabajadores de la Emax –  República de Guatemala, Concluyendo que el 
nivel de motivación influye grandemente en el nivel de productividad 
laboral, el nivel de motivación que tiene la empresa según resultados 
estadísticos es de un 75%, es la motivación con la que se cuenta para 
lograr una productividad laboral efectiva, eficaz y de alto grado. 
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A nivel nacional 
Para el tesista García (2018), en su trabajo titulado: 
 
Motivación y satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio Público, 
Lima Norte - 2018. El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de 
investigación fue básica de nivel descriptivo correlacional, de enfoque 
cuantitativo; de diseño no experimental. La población estuvo formada por 
200 trabajadores, la muestra por 132 y el muestreo fue de tipo no 
probabilístico. La técnica empleada para recolectar información fue 
encuesta y los instrumentos de recolección de datos fueron Motivación en 
el trabajo (R-MAWS) y de satisfacción laboral (SL-SPC) que fueron 
debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su 
confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad (Alfa de Cronbach). Se 
realizó el respectivo procesamiento de los datos llegando a la siguiente 
conclusión que existe relación entre motivación y satisfacción laboral con 
un coeficiente de correlación Rho Spearman de 0,670 el resultado nos 
indica que hay una relación positiva alta entre ambas variables 
 
Paredes (2017), en su tesis denominada: 
 
“Gestión del talento humano y toma de decisiones en el área administrativa 
de la Empresa Ascensores S.A.”, llevada a cabo en el Distrito de Ate, 
Ciudad de Lima – Perú, durante el periodo 2017, para optar el título 
profesional de Licenciado en Administración. Concluye en que se logró 
identificar la relación entre la gestión del talento humano y la toma de 
decisiones, recomendando que toda organización debe tomar en cuenta 
esta relación para que se diseñen y apliquen procedimientos de gestión de 
talento humano que permitan contar con colaboradores competentes y 
mejor capacitados. Menciona que en las organizaciones el 
aprovisionamiento de talento humano debe considerar el reclutamiento 
interno, de esta manera motiva el desarrollo profesional de sus 
colaboradores y por ende incentiva su fidelización y se ahorra en costos 
financieros. Así mismo el diseño de manuales de funciones y políticas de la 
empresa deben orientar la mejora del desempeño laboral a través de la 
definición de tareas y metas que desafíen su potencial, la implementación 
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de un programa de recompensas, incentivos y reconocimiento público que 
mantenga motivados a los colaboradores. Por ultimo explica que la gestión 
del talento humano para asegurar procesos eficientes de toma decisiones 
no queda en la integración de personal, es decir atraer, seleccionar y 
mantener talento dentro de las organizaciones si no que debe buscar el 
desarrollo de las personas, esto se puede lograr mediante la formulación 
en implementación de planes de desarrollo, tales como: rotación de 
puestos, participación en seminarios, diplomados, cursos de actualización, 
e inclusive hacer convenios educacionales; así la empresa contaría con 
personal competente con nuevos conocimientos y habilidades que 
contribuirán en los resultados de la empresa. 
 
 Huamán (2016), en su tesis de licenciatura: 
 
“Cultura organizacional y motivación laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Morales, 2016”. La metodología que se utilizó es 
de tipo correlacional, con diseño no experimental de carácter transversal. 
Los resultados obtenidos fueron que se encontró que los hombres se 
ubican en una categoría alta en el nivel de cultura organizacional mientras 
que las mujeres se ubican en una categoría promedio (23.6% y 16.7% 
respectivamente). Las correlaciones entre cultura organizacional y 
motivación laboral fueron significativas (r = .290, p = 0.01), es decir, que en 
la medida que los trabajadores del municipio evidenciaron mayores niveles 
de cultura organizacional, también presentaron mayores niveles de 
motivación laboral. Se concluye que la cultura organizacional se relaciona 
con la motivación laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de 
morales con un indicador significativo.  
 
Larico (2015), en su tesis de maestría: 
 
“Factores motivadores y su influencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca 2014”. 
Se aplicó el método de investigación de tipo descriptivo y correlacional, con 
el método hipotético deductivo. Obteniendo como resultado más relevante 
que existe una correlación alta establecida entre los factores motivadores y 
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el desempeño laboral (r=.786), es un indicador del nivel racional de las 
acciones de los gerentes y los trabajadores de todas las áreas y 
departamentos preocupados por el cumplimiento de las metas establecidas 
por la Municipalidad Provincial de San Román, además existe asociación 
entre los incentivos que reciben los trabajadores de la Municipalidad de 
San Román y el desempeño laboral. Concluyendo que se encontró relación 
significativa entre los incentivos que se les otorga a los trabajadores como 
las resoluciones, carta de felicitación y becas de capacitación con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
San Román, y también se evidenció una vinculación directa entre las 
condiciones del ambiente físico y estima como amor al trabajo, 
autorrealización puesto que influye de manera relevante en el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román.  
 
Marin (2015), en su tesis de licenciatura: 
 
 “Gestión del sistema de control interno en la toma de decisiones de las 
Municipalidades Distritales de la Provincia de Puno, 2015. Se aplicó el 
método de tipo de investigación cuantitativo, de corte transversal, con 
diseño no experimental de tipo descriptivo explicativo. Obteniendo como 
resultados más relevantes que se obtuvo una apreciación general de que el 
nivel de implementación de la Estructura de Control Interno y su 
funcionamiento es deficiente y no se cumple afirman el 34. 21%, el 24.27% 
manifiestan que si cumplen en forma insuficiente y solo indican que si 
cumplen en forma aceptable el 9.31% y finalmente manifiestan, si cumple 
en mayor grado apenas el 3.56%. Concluyendo que en vista que en las 
oficinas y unidades orgánicas encargadas de la ejecución de gastos, 
quienes son las que verifican todas las operaciones, de acuerdo a las 
normas técnicas y según la documentación que sustente el gasto; no existe 
personal idóneo y capacitado que aplique las Normas de Control Interno; 
pues se ha observado que no se realiza el trabajo de Control Previo, y 
creen que es la Oficina de Control Institucional quien es la responsable de 
hacerlo y dejan pasar con total negligencia e indiferencia las 
irregularidades, ya que no se aplica de manera integral y coherente los 
principios, sistemas y procedimientos técnicos de Control; en consecuencia 
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no hay un uso óptimo, eficaz y eficiente de los recursos, por tanto es 
escasa la incidencia del Control Interno durante la ejecución de gastos. 
 
Chirito y Raymundo (2014), en su trabajo de investigación: 
 
“Motivación y su incidencia en el desempeño laboral del Banco Interbank, 
Tiendas en Huacho, periodo 2014. Esta investigación fue de carácter 
descriptiva correlacional. Como resultado de la investigación se tuvo que la 
motivación incide significativamente de manera positiva en el desempeño 
laboral; es decir en esta institución financiera se comprobó que el ambiente 
laboral, políticas de la organización, salario, seguridad en el puesto y 
comunicación, conllevan a que los trabajadores se desempeñen de manera 
eficiente y eficaz, brindando el mejor servicio a los clientes. Concluyendo 
que es de gran importancia que los trabajadores se sientan realizados, 
crezcan profesionalmente y tengan reconocimientos por parte de la 
institución, y que siempre encuentren la satisfacción logrando así que la 
institución cumpla sus metas y objetivos. 
 
Arana (2014), en su tesis de maestría: 
 
 “El presupuesto participativo y las decisiones de inversión en la 
Municipalidad Provincial de Hualgayoc – Bambamarca 2007-2010”. Tuvo 
como objetivo analizar y explicar que el desarrollo del proceso del 
Presupuesto Participativo impulsado por la Municipalidad provincial de 
Hualgayoc- Bambamarca, tiene incidencia en la toma de decisiones de los 
agentes participantes, en proyectos de inversión para el Presupuesto 
Institucional de Apertura de la Municipalidad provincial de Hualgayoc- 
Bambamarca, durante los años 2007-2010. Se obtuvo por resultados que 
sobre la percepción de la importancia de la toma de decisiones de los 
agentes participantes en los presupuestos participativos. Por eso, se 
plantea en la pregunta el significado implícito de la toma de decisiones de 
los proyectos de inversión en el Presupuesto Participativo, al hacer 
referencia a la decisión ciudadana sobre los proyectos para su localidad. 
Un contundente 93% de los agentes participantes manifestaron que sí 
consideran importante las decisiones de los agentes participantes en la 
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toma de decisiones sobre los proyectos para su localidad. Mientras que 
sólo un 7% lo consideraron poco importante. Se concluyó que la toma de 
decisiones de los agentes participantes, mejoró significativamente, en la 
elección de los proyectos de inversión de los presupuestos participativos de 
cada año, teniendo como documento base el Plan de Desarrollo 
Concertado de la provincia de Hualgayoc- Bambamarca, que el equipo 
técnico de la municipalidad desarrolló durante los años 2007 al 2010. 
 
 
A nivel regional 
Gutiérrez y Ramos (2018), en su tesis para optar su licenciatura, denominada: 
 
Prácticas administrativas para una efectiva de decisiones en la 
Municipalidad Distrital de San Jacinto, Tumbes, 2018. La investigación 
correspondió al tipo no experimental correlacional- transaccional, 
cuantitativa, se aplicaron encuestas a los 36 trabajadores administrativos. 
Los métodos empleados fueron deductivo, inductivo, análisis y síntesis que 
posibilitaron explicar su influencia. Se obtuvo como resultados que las 
prácticas administrativas tienen un nivel alto del 41,67 % influyendo en la 
toma de decisiones con un 44,44 % de nivel medio de las respuestas. Se 
determinó que el indicador administración representó un nivel medio del 
50,00 % influenciando en la toma de decisiones que alcanzó un nivel medio 
con el 44,44 %. El indicador de dirección presentó un nivel medio con el 
47,22 % de las respuestas con una influencia en la variable toma de 
decisiones del 44,44 % de las respuestas de nivel medio. Estos resultados 
fueron confirmados con el cálculo del coeficiente Rho de Spearman que 
midió la relación entre las dos variables indicando un valor de 0,820, 
observándose una incidencia directa y positiva.   
 
Con el indicador de e 0,730 nos mostró la influencia directa y positiva entre 
el indicador administración y la toma de Decisiones y con coeficiente Rho 
de Spearman de 0,754 nos indicó que existió una relación directa y positiva 
entre el indicador de dirección y la toma de decisiones. 
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Parra y Tineo (2018), en su tesis para optar su licenciatura, titulada: 
 
Motivación y su implicancia en el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Dirección Regional de Agricultura, Tumbes, 2018. Fue una investigación 
no experimental, de diseño correlacional, se aplicaron encuestas a 58 
trabajadores: directivos y servidores administrativos, para analizar su 
correlación se empleó coeficiente Rho de Spearman. Determinándose que 
ante un nivel de motivación media del 50% su implicancia en el desempeño 
laboral ostenta un nivel bueno del 67,2 %. Se observó que la compensación 
económica fue de nivel bajo de 51,7% con una influencia de nivel regular de 
50,0% en el desempeño de los trabajadores. Las condiciones de trabajo 
tuvieron un nivel alto de 51,7 % incidiendo en el rendimiento de los 
colaboradores en el nivel regular de 50,0%. El indicador reconocimientos 
tuvo un resultado de nivel alto con el 41,4 % de las respuestas de los 
trabajadores, con una influencia de nivel regular del 50,0 % del desempeño.  
El indicador relaciones interpersonales de los trabajadores alcanzó un nivel 
alto de 53,4 % con una influencia del orden del 50,0% para un nivel regular 
en el desempeño laboral. Concluyendo que la correlación entre motivación y 
desempeño laboral es del 0,491, existiendo implicancia directa y positiva. 
Las compensaciones económicas tienen prioridad y afectan directamente el 
rendimiento obteniendo una correlación de 0,173. Las condiciones de 
Trabajo influyeron con un nivel alto en el desempeño laboral precisando 
sobre la comunicación y el ambiente de trabajo de los colaboradores con 
una correlación de 0,394. Los indicadores de la motivación de 
reconocimientos y relaciones interpersonales alcanzaron un nivel alto en su 
influencia desempeño laboral con un coeficiente de 0,394 y 0,352 
respectivamente. 
 
2.2. Bases teórico-científicas 
2.2.1. Motivación 
Definición. 
Entre los principales autores que definen el término motivación se 
encuentran: 
Stoner, Freeman y Gilbert (1996), afirman que “motivar es el proceso 
administrativo que consiste en influir en la conducta de las personas, 
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basado en el conocimiento de qué hace que la gente funcione”. Hellriegel y 
Slocum (2009), señalan que la motivación representa las fuerzas que 
operan sobre o en el interior de una persona y que provocan que se 
comporte de una manera específica para dirigirse hacia las metas”. Dado 
que los motivos de los empleados influyen en su productividad, una de las 
tareas de los gerentes es canalizar de forma efectiva las cosas que los 
motivan para que alcancen las metas de la organización. Jones y George 
(2010) definen “la motivación como las fuerzas psicológicas que 
determinan la dirección del comportamiento de una persona en una 
organización, su nivel de esfuerzo y su nivel de persistencia ante los 
obstáculos”. Newstrom (2011), nos dice que “la motivación del trabajo 
como el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un 
empleado elija un curso de acción y se conduzca de ciertas maneras. Es 
una combinación compleja de fuerzas psicológicas dentro de cada 
persona”. En tanto, Koontz, Weihrich y Cannice (2012), afirman que “la 
motivación es un término general que se aplica a todo tipo de impulsos, 
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares”. Decir que los gerentes 
motivan a sus subordinados es decir que hacen cosas que esperan 
satisfará esos impulsos y deseos, y que los inducirán a actuar de la manera 
deseada. 
 
Fuentes de motivación. 
Según Jones y George (2010), la motivación puede provenir de fuentes 
intrínsecas o extrínsecas: 
  
a. El comportamiento con motivación intrínseca, se refiere a la motivación 
que tiene como fuente la exhibición del comportamiento mismo, y la 
motivación proviene de realizar el trabajo en sí. Los puestos 
interesantes y estimulantes tienen más probabilidades de generar una 
motivación intrínseca que los puestos aburridos o que no requieren de 
la aplicación de las destrezas y habilidades personales de sus titulares. 
b. El comportamiento con motivación extrínseca, es aquel que se exhibe 
para obtener recompensas materiales o sociales, o bien para evitar un 
castigo; las consecuencias del comportamiento son la fuente de la 
motivación, no el comportamiento en sí. Al respecto Dessler (1996), 
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señala que los programas de mejoramiento de la calidad y de la 
formación del compromiso del empleado han dado importancia a los 
incentivos financieros y al pago por desempeño, dando paso a los 
planes basados en la colaboración y a los premios en efectivo, 
incentivos por equipos y el reparto de ganancias. 
 
Componentes de la motivación. 
Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006), nos dicen que: 
 
Es poco común el administrador que no llega a la conclusión, en algún 
momento, de que el desempeño sería mucho más elevado si “lograra 
motivar más a mi personal.” Con toda probabilidad, esos individuos ya 
están motivados; lo que de verdad desea el administrador es una 
motivación que genere más (o diferentes) tipos de comportamientos. Para 
entender esta distinción conviene pensar que la motivación consta al 
menos de tres componentes: a. Dirección. - se relaciona con lo que el 
individuo elige cuando se le presentan varias opciones, b. Intensidad. - se 
refiere a la fuerza de la respuesta una vez que se hace la elección 
(dirección) y c. Persistencia. - alude a la resistencia del comportamiento o 
al tiempo que se esfuerza una persona. 
 
El verdadero reto para el administrador no es tanto aumentar la motivación per se, 
sino crear un ambiente en donde la motivación se canalice en la dirección 
correcta, con un nivel apropiado de intensidad y continúe en el tiempo. 
 
Teorías sobre la motivación 
La motivación se fundamenta en las teorías siguientes: 
 
a. Teoría de los dos factores. - Gómez-Mejía, Balkin y Cardy (2008), indican 
que esta teoría, desarrollada por Frederick Herzberg, intenta identificar y 
explicar los factores que los empleados consideran satisfactorios e 
insatisfactorios sobre sus trabajos. El primer grupo de factores, llamados 
motivadores, son factores internos al trabajo que generan satisfacción 
laboral y una mayor motivación. Si estos factores no existen los 
empleados no estarán suficientemente motivados para realizar todo su 
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potencial. Algunos ejemplos de factores motivadores son los siguientes: la 
naturaleza del trabajo, la realización, el reconocimiento, la responsabilidad 
y las oportunidades de promoción. Herzberg afirma que existe un segundo 
grupo de factores denominado de higiene o factores de mantenimiento. 
Los factores de higiene son ajenos al trabajo, porque pueden localizarse 
en el entorno laboral. La falta de factores de higiene puede provocar una 
insatisfacción activa y una desmotivación e incluso, en situaciones 
extremas, el absentismo laboral. Entre otros factores de higiene podemos 
enumerar los siguientes: condiciones laborales, salarios, políticas de la 
empresa, entre otros. Según Herzberg, cuando la dirección proporciona 
los factores de higiene adecuados, los empleados no estarán insatisfechos 
con su trabajo, pero tampoco estarán motivados para rendir al máximo. 
Para motivar a los trabajadores, la dirección debe ofrecer algunos factores 
de motivación. 
b. Teoría de las necesidades. - Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) 
mencionan que McClelland propuso una teoría sobre la motivación que se 
asocia estrechamente con conceptos del aprendizaje. Considera que 
muchas necesidades se adquieren de la cultura.  
Tres de estas necesidades aprendidas son la necesidad de logro, la 
necesidad de afiliación y la necesidad de poder. McClelland sostiene que 
cuando una necesidad es fuerte en una persona, la motiva a recurrir a un 
comportamiento que le genere satisfacción. Con base en los resultados de 
las investigaciones, McClelland desarrolló un conjunto descriptivo de 
factores que reflejan una gran necesidad de logro. Estos son: A la persona 
le gusta asumir la responsabilidad en la resolución de problemas; la 
persona tiende a establecer metas de logro moderadas y se inclina a 
asumir riesgos calculados; y la persona desea retroalimentación sobre el 
desempeño. La necesidad de afiliación refleja el deseo de interactuar 
socialmente. A una persona con una elevada necesidad de afiliación le 
interesa la calidad de las relaciones personales importantes, y, en 
consecuencia, la responsabilidad social adquiere preponderancia sobre la 
consecución de las tareas. Por otra parte, una persona con una elevada 
necesidad de poder se concentra en obtener y ejercer el poder y la 
autoridad. Le interesa influir en los demás y ganar discusiones. El poder 
tiene dos posibles orientaciones según McClelland: puede ser negativo, en 
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el sentido de que la persona que lo ejerce subraya el dominio y la 
sumisión; o bien, puede ser positivo y reflejar un comportamiento 
persuasivo e inspirador. 
c. Teoría de la equidad. - Hellriegel, Jackson y Slocum Jr. (2009), explican 
que la teoría de la equidad señala que los empleados juzgan si están 
recibiendo un trato justo o no al comparar la proporción de sus resultados 
e insumos con las proporciones de otras personas que desempeñan un 
trabajo similar. Los insumos son todo aquello que el empleado aporta al 
trabajo (por ejemplo, tiempo, esfuerzo, educación y compromiso con la 
organización). Los resultados son lo que obtienen las personas a cambio 
de desempeñar su trabajo (por ejemplo, sentimientos de que el trabajo 
tiene sentido y la responsabilidad asociada a él, promociones y aumentos 
de sueldo). La teoría de la equidad explica la forma de pensar y de 
comportarse de los empleados cuando sienten que no están recibiendo un 
trato justo en el trabajo. Es raro que los empleados sientan que han 
recibido una recompensa excesiva. Quienes reciben una recompensa 
excesiva tienden a tener un mejor desempeño en sus trabajos y a ser 
mejores miembros de la organización que aquellos que no han recibido 
una recompensa igual de buena. Las situaciones que propician que los 
empleados sientan que su recompensa ha sido demasiado baja se 
presentan con más frecuencia. En estas situaciones, los empleados se 
sienten insatisfechos y desmotivados. 
d. Teoría de las expectativas. - Robbins y Coulter (2014), afirman que la 
teoría de las expectativas, desarrollada por Vroom, plantea que un 
individuo tiende a actuar de cierta forma con base en la expectativa de que 
a la acción le seguirá un resultado dado, y en el atractivo que tiene dicho 
resultado para el individuo. La teoría incluye tres variables o relaciones: La 
expectativa o relación entre el esfuerzo y el desempeño es la probabilidad 
que percibe el individuo de que con cierta cantidad de esfuerzo conseguirá 
un nivel de desempeño determinado; la instrumentalidad o relación entre 
el desempeño y la recompensa es el grado en que el individuo cree que 
desempeñarse a un nivel específico le permitirá obtener el resultado 
deseado; y la valencia o atractivo de la recompensa es la importancia que 
un individuo asigna al posible resultado o a la recompensa que se podría 
obtener en el trabajo. La valencia toma en cuenta las metas y las 
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necesidades del individuo. La teoría de las expectativas reconoce que no 
existe un principio universal que explique qué es lo que motiva a los 
individuos y, por lo tanto, insiste en que los gerentes deben comprender 
por qué los empleados consideran muy atractivos o poco atractivos ciertos 
resultados. Finalmente, la teoría se relaciona con las percepciones. La 
realidad es irrelevante. La forma en que el individuo percibe el 
desempeño, la recompensa y los resultados de la meta (y no los 
resultados por si mismos) determinarán su motivación (nivel de esfuerzo). 
 
Elementos de la motivación. 
Chiavenato (2009), afirma que, desde una perspectiva sistémica, la motivación 
está compuesta por tres elementos interdependientes que interactúan entre sí: 
 
a. Necesidades. - Aparecen cuando surge un desequilibrio fisiológico o 
psicológico. Las necesidades son variables, surgen del interior de cada 
individuo y dependen de elementos culturales. En suma, una necesidad 
significa que la persona tiene una carencia interna, como hambre, 
inseguridad, soledad, etc. El organismo se caracteriza por buscar 
constantemente un estado de equilibrio, el cual se rompe cada vez que 
surge una necesidad. 
b. Impulsos. - También llamados motivos, son los medios que sirven para 
aliviar las necesidades. El impulso genera un comportamiento de 
búsqueda e investigación, cuya finalidad es identificar objetivos o 
incentivos que, una vez atendidos, satisfarán la necesidad y reducirán la 
tensión. Cuanto mayor sea la tensión, mayor será el grado de esfuerzo. 
c. Incentivos. - El incentivo es algo que puede aliviar una necesidad o reducir 
un impulso. Alcanzar un incentivo tiende a restaurar el equilibrio fisiológico 
o psicológico y puede reducir o eliminar el impulso. En general, los 
incentivos están fuera del individuo y varían enormemente de acuerdo con 
la situación. 
 
Tipos de Incentivos laborales 
Los incentivos pueden tener una gran variedad de formas, pero si se 
estructuran y planifican convenientemente y se aplican a los trabajadores, 
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pueden llegar a convertirse en una de las herramientas más valiosas en lo 
que a motivación se refiere.  
Así diversos autores han clasificado a los incentivos, los podemos agrupar de la 
manera siguiente: 
Según el estímulo o refuerzo que aplica: 
Barro y Jiménez (1998), indican que se puede dividir en dos tipos de 
incentivos:  
a. Incentivos positivos: son efectivos tanto para el alcance de las metas de 
la empresa, como para satisfacer al trabajador. Tales incentivos pueden ser 
aumento de salario, un permiso, seguridad, apreciación y reconocimiento de 
los resultados, entre otros.  
b. Incentivos negativos: motivan el comportamiento con el temor al castigo. 
No es recomendable, amonestaciones, multas, descenso, suspensión y 
despido. 
 
Según su naturaleza  
Los incentivos se pueden clasificar en: 
a. Incentivos económicos:  
Es todo pago que realiza una empresa a sus trabajadores, puede ser en 
forma de salarios, bonos, prestaciones sociales, oportunidades de 
progreso, entre otras. El propósito de estos incentivos es motivar a los 
trabajadores a cumplir con sus objetivos y destacar en su labor en periodos 
determinados. Usualmente se entiende por incentivo algo que va más allá 
del salario cotidiano, muchas empresas utilizan este sistema de 
recompensas con el objetivo de que sus empleados se motiven día a día a 
trabajar mejor. 
b. Incentivos no económicos:  
Chiavenato (2009), indica que estos incentivos comprenden todas aquellas 
recompensas o retribuciones que no tienen relación con los salarios y que, 
sin embargo, levantan la moral del trabajador en grado tal que se hace 
evidente el aumento en esfuerzo y empeño. Además, afirma que los 
incentivos no económicos son reconocimientos dados para celebrar un 
esfuerzo que va más allá de lo que una persona está obligada a hacer, 
estos reconocimientos pueden ser: Servicio de restaurante , asistencia 
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médico-hospitalaria y odontología, servicio social y consejería, club o 
asociación recreativa, seguro de vida colectivo, conducción o transporte de 
la casa a la empresa, y viceversa, horario móvil de entrada y salida del 
personal de oficina y club o agrupación gremial  
 
Ciclo de la motivación 
Puchol y otros (2003), señalan: 
 
Que, para explicar el ciclo de la motivación, uno de los modelos más 
populares es el llamado modelo homeostático. El modelo se explica así: El 
ser humano siente necesidades de muchos tipos: necesidades fisiológicas, 
de seguridad, de estima, de autorrealización, etc. Cuando una de estas 
necesidades esta insatisfecha, el ser humano siente una tensión carencial. 
Si existe un incentivo disponible, y consideramos como incentivo a 
cualquier cosa que sirva para satisfacer la necesidad, se produce una 
conducta (la conducta motivada) que trata de apropiarse del incentivo. Si la 
conducta tiene éxito, la necesidad se satisface, al menos 
momentáneamente, y cesa la tensión carencial. Si la conducta motivada no 
consigue apropiarse del incentivo se produce la frustración. 
 
Chiavenato (2001), explica: “Que la frustración se produce porque la tensión no se 
descarga y permanece en el organismo provocando ciertos síntomas 
psicológicos, fisiológicos o sociales, como agresividad, descontento, tensión 
emocional, apatía, indiferencia, tensión nerviosa, insomnio, etc.” 
 
Fincowsky y Krieger (2012), afirman que: 
 
En algunos casos, aun cuando la necesidad quede insatisfecha no existe 
frustración, porque puede transferirse o compensarse. Esto se verifica 
cuando la satisfacción de otra necesidad logra reducir o calmar la 
intensidad de una necesidad no satisfecha. Por ejemplo, seria cuando en 
vez de un ascenso se obtiene un buen aumento de salario. 
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Determinantes de la motivación.  
Hitt, Black y Porter (2006) señalan tres categorías básicas de variables que 
determinan la motivación en el centro de trabajo: 
 
1. Características individuales. Es la fuente de la fuerza interior, de la 
motivación, es decir, lo que el empleado aporta al escenario de trabajo. Las 
contribuciones del individuo a las fuerzas de la motivación consisten en tres 
subconjuntos importantes de variables: Necesidades, por ejemplo, la 
necesidad de seguridad, autoestima, logro o poder. Actitudes, hacia sí 
mismo, al trabajo, a un supervisor o a la organización. Metas, como 
terminar la tarea, lograr cierto nivel de desempeño, y desarrollo y progreso 
profesionales. 
2. Características del puesto de trabajo. Son las fuerzas externas de la 
motivación. Incluyen la retroalimentación directa que recibe el individuo 
para la realización de tareas, la carga de trabajo, la variedad y el alcance 
de las actividades que conforman el trabajo y el grado de discreción 
permitido al individuo sobre los requerimientos del puesto de trabajo. 
3. Características de la situación laboral. Es otra fuerza externa de la 
motivación, y tiene dos conjuntos de variables: el ambiente social inmediato 
integrado por supervisores, los miembros del grupo de trabajo y 
subalternos, así como las acciones organizacionales como las políticas de 
recompensas y remuneración, la disponibilidad de capacitación, y la 
cantidad de presión aplicada para alcanzar niveles altos de resultados. 
 
Relación entre motivación y el desempeño 
Werther y Davis (2008), afirman: 
 
Que cuando los dirigentes de una organización descubren que sus 
integrantes desean contribuir al éxito común y se empeñan en buscar y 
utilizar métodos que permitan esa contribución, lo más probable es que se 
obtengan mejores decisiones, más alta productividad y calidad muy 
superior del clima laboral. Un punto de interés fundamental es determinar si 
la satisfacción laboral conduce a mejor desempeño, o si por el contrario es 
el mejor desempeño lo que conduce a mejores niveles de satisfacción. La 
posibilidad de elevar el nivel de satisfacción depende de que las 
 
31 
compensaciones y los estímulos se ajusten a las expectativas. Si un mejor 
desempeño conduce a compensación y estímulos más altos, y si en la 
opinión de los empleados la compensación y los estímulos son justos y 
racionales, subirá el nivel de satisfacción. Por otra parte, una política 
inadecuada de estímulos puede conducir a insatisfacción. En cualquiera de 
los dos casos, la satisfacción se convierte en realimentación que afecta la 
imagen propia y la motivación de continuar desempeñándose mejor. La 
relación total entre desempeño y satisfacción es un sistema continuo que 
hace difícil evaluar el efecto de un elemento sobre otro. 
 
Formas de motivación en el trabajo 
Bateman y Snell (2009), distinguen algunas formas para lograr motivar al 
trabajador, entre ellas tenemos: 
 
a. Rotación de puestos. - Con la rotación de puestos, los trabajadores que 
pasan todo su tiempo haciendo un trabajo rutinario pueden cambiar de una 
tarea a otra. La rotación de puestos busca aliviar el aburrimiento, 
asignando a la gente distintas tareas en momentos diferentes. 
b. Ampliación de trabajo. - es similar a la rotación de puestos en tanto se 
asignan distintas tareas a la gente, pero la ampliación del trabajo significa 
que el trabajador tiene distintas tareas al mismo tiempo. Estas tareas 
adicionales de la persona están en el mismo nivel de responsabilidad. 
c. Enriquecimiento de trabajo. - Es una reestructuración o rediseño de los 
puestos para añadirles un mayor nivel de responsabilidad. Esta práctica no 
sólo incluye asignar a la gente más tareas, sino delegar hacia abajo las 
decisiones y descentralizar la autoridad. 
d. Empowerment. - Es el proceso de compartir poder con los empleados, 
reforzando así su confianza en su capacidad para desempeñar su trabajo y 
su creencia en que son colaboradores que influyen en la organización. El 
empowerment puede ser profundamente motivador cuando se practica de 
manera adecuada y da como resultado cambios en las creencias de los 
empleados, como tomar más iniciativa y perseverar en alcanzar los 
objetivos y la visión de la empresa, a pesar de los obstáculos. 
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Motivación en el ambiente de trabajo. 
Whetten y Cameron (2011), mencionan unas guías básicas para crear un 
ambiente de trabajo muy motivador, siendo estas: 
 
a. Defina de manera clara un nivel aceptable de desempeño general o un 
objetivo conductual específico: formule metas y expectativas en forma 
colaborativa, si es posible; y establezca metas tan desafiantes y 
específicas como sea posible. 
b. Ayude a eliminar todos los obstáculos para alcanzar los objetivos de 
desempeño: asegúrese de que el individuo cuente con información 
técnica, recursos financieros, personal y apoyo político adecuado; y 
adapte su nivel de participación como líder a la cantidad de ayuda que 
una persona espera y necesita. 
c. Logre que las recompensas y la disciplina dependan de un buen 
desempeño o del acercamiento al objetivo de rendimiento: use la 
disciplina para extinguir comportamientos inadecuados y utilice 
recompensas para reforzar los comportamientos productivos. 
d. Cuando se necesite disciplina, hay que manejarla como una experiencia 
de aprendizaje para el individuo: identifique el problema específico y 
explique cómo debe corregirse. 
e. Transforme el comportamiento aceptable en excepcional: recompense 
cada nivel de mejora. 
f. Utilice recompensas reforzadoras que sean valiosas para el individuo: 
brinde recompensas externas valiosas, así como trabajo satisfactorio y 
gratificante (satisfacción intrínseca); y las recompensas no deben 
utilizarse en exceso. 
g. Verifique a menudo las percepciones de los subalternos en relación con 
la equidad de la distribución de las recompensas. 
h. Dé recompensas oportunas y retroalimentación precisa: reduzca el 
intervalo entre los comportamientos y la retroalimentación del 
desempeño, incluyendo la entrega de recompensas o sanciones; y 
realice evaluaciones específicas, honestas y precisas del desempeño 
actual y las oportunidades de largo plazo. 
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Motivación de grupos singulares de trabajadores 
Robbins y Coulter (2014), señalan que a las organizaciones llegan trabajadores 
con diferentes necesidades, personalidades, habilidades, capacidades, intereses 
y aptitudes; tienen diferentes expectativas de sus patrones y distintas ideas sobre 
lo que creen que su patrón podría esperar de ellos. Una alternativa es entender 
los requisitos motivacionales de esos grupos, los cuales incluyen: 
 
a. Fuerza laboral diversa. - Para lograr la máxima motivación en la fuerza 
laboral actual, los gerentes necesitan pensar en términos de flexibilidad. 
Los gerentes necesitan reconocer que lo que motiva a una madre soltera 
con dos hijos que dependen de ella y que trabaja tiempo completo para 
sostener a su familia podría diferir mucho de las necesidades de un 
empleado soltero que trabaja medio tiempo. Se requiere un conjunto 
diverso de recompensas para motivar a empleados con necesidades tan 
diferentes. Muchos de los programas que han implementado las 
organizaciones para equilibrar la vida laboral y la vida personal son la 
respuesta a las variadas necesidades de una fuerza laboral diversa. 
Asimismo, muchas compañías han establecido arreglos laborales flexibles, 
como semanas laborales comprimidas, horarios flexibles y puestos 
compartidos, que reconocen las diferentes necesidades. 
b. Profesionistas. - Los profesionistas difieren de los trabajadores que no 
son profesionistas; tienen un compromiso firme y de largo plazo con su 
campo de especialidad. Para mantenerse actualizados en su área, 
necesitan actualizar regularmente sus conocimientos y, debido al 
compromiso que tienen con su profesión, es raro que definan su semana 
laboral con un horario de las ocho de la mañana a las cinco de la tarde, 
cinco días a la semana. En contraste, valoran mucho los desafíos 
laborales; tienden a enfrentar los problemas y encontrar soluciones. Su 
principal recompensa es el trabajo en sí. Los profesionistas tienden a 
enfocarse en su trabajo como el principal interés de su vida, mientras que 
los individuos que no son profesionistas suelen tener otros intereses fuera 
del trabajo que compensan las necesidades que el trabajo no satisface. 
c. Trabajadores temporales. - No hay una solución sencilla para motivar a 
estos empleados. Tal vez la falta de estabilidad no sea un problema para el 
pequeño grupo de individuos que prefieren la libertad que les brinda el 
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estatus de trabajadores temporales. En su mayoría, los empleados 
temporales no lo son por elección. ¿Qué motiva a las personas que 
trabajan de forma temporal de manera involuntaria? Una respuesta lógica 
sería la oportunidad de convertirse en empleados permanentes. En los 
casos en que los empleados permanentes se eligen de un grupo de 
trabajadores temporales, a menudo éstos trabajan duro con la esperanza 
de ser contratados de forma permanente. Una respuesta menos lógica 
sería la oportunidad de capacitarse. La posibilidad de que un empleado 
temporal encuentre un empleo nuevo depende en gran parte de sus 
habilidades. Si un empleado considera que el trabajo que está realizando 
podría ayudarlo a desarrollar habilidades negociables, entonces su 
motivación aumenta.  
d. Empleados poco calificados y que perciben el sueldo mínimo. - No es 
posible ofrecer un salario más alto a estos empleados por mayores niveles 
de desempeño: su compañía no puede costearlo. Además, estos 
trabajadores tienen una educación y habilidades limitadas. ¿Cuáles serían 
sus opciones de motivación en estas circunstancias? Aunque el dinero es 
un motivador importante, no es la única recompensa que la gente busca y 
que los gerentes pueden utilizar. Para motivar a los empleados que ganan 
el salario mínimo, los gerentes podrían recurrir a los programas de 
reconocimiento de empleados. Muchos gerentes también reconocen el 
poder del elogio, aunque esas “palmadas en la espalda” deben ser sinceras 
y brindarse por las razones correctas. 
 
2.2.2.2. Toma de decisiones 
Definición. 
Distintos autores definen el término toma decisiones entre los que destacan: 
 
Stoner, Freeman y Gilbert (1996), definen “La toma de decisiones como el 
proceso de identificación y elección de un curso de acción para tratar un problema 
específico o aprovechar una oportunidad, desarrollando una atención sistemática 
y especializada en este proceso”. Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006), 
explican que “Es el proceso de elegir una acción particular dirigida a un problema 
o una oportunidad. La calidad de las decisiones que toman los directores es la 
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escala con que se mide la efectividad de las mismas”. Chiavenato (2009), afirma 
“Es un proceso que consiste en hacer un análisis y elegir entre varias opciones un 
curso de acción. Jones y George (2010), definen “Como el proceso mediante el 
cual los gerentes responden a las oportunidades y amenazas que se les 
presentan, analizando las opciones y tomando determinaciones, o decisiones, 
relacionadas con las metas y líneas de acción organizacionales”.  
 
Begazo (2014), señala: 
 
“Es el proceso mediante el cual se realiza una elección entre las opciones o 
formas para resolver diferentes situaciones de la vida en diferentes 
contextos y consiste en elegir una opción entre las disponibles, a efectos 
de resolver un problema actual o potencial (aun cuando no se evidencie un 
conflicto latente).  
 
Características de la toma de decisiones. 
Bateman y Snell (2009), indican que algunas características de la toma de 
decisiones empresariales contribuyen a la dificultad y a la presión. Las decisiones 
gerenciales se caracterizan por: 
a. Falta de estructura. - es un asunto común en la toma de decisiones 
gerenciales. Si bien algunas decisiones son rutinarias y de rápida 
resolución, para la mayoría no existe un procedimiento automático a 
seguir, pues sus problemas son nuevos y no tienen estructura, haciendo 
que el procedimiento de la toma de decisiones sea incierto. 
b. La incertidumbre. - significa que el gerente no tiene la información 
suficiente para conocer las consecuencias de las diferentes acciones. Es 
posible que los tomadores de decisiones tengan opiniones muy firmes, 
que se sientan seguros de sí mismos y que, aun así, operen bajo 
condiciones de incertidumbre, les falte la información suficiente y no 
puedan estimar con precisión la posibilidad de diferentes resultados a 
partir de sus acciones. 
c. El riesgo. - el riesgo existe cuando las probabilidades de que una acción 
sea exitosa son menores a 100% y las pérdidas pueden ocurrir. Si la 
decisión es equivocada, se perderá dinero, tiempo, reputación y otros 
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activos importantes. Los buenos decisores prefieren manejar el riesgo y 
hacen hasta lo imposible para anticiparlo, minimizarlo y controlarlo. 
d. El conflicto. - el conflicto existe cuando un director debe considerar 
oponerse a las presiones provenientes de diferentes fuentes y ocurre en 
dos niveles: en el primero, los tomadores individuales de decisiones 
enfrentan un conflicto psicológico cuando diferentes opciones son 
atractivas o cuando ninguna lo es y en el segundo nivel, los conflictos 
surgen entre las personas. 
 
Importancia de las decisiones. 
Solano (2003), afirma que existen cinco factores que pueden resultar de gran 
ayuda si se analizan para evaluar la importancia de una decisión: 
 
1. Tamaño del compromiso. Está presente el factor cuantitativo 
relacionado por lo general con dinero y personas, y el factor tiempo. En 
la mayoría de los casos, una decisión implica fuertes sumas de dinero, 
el esfuerzo de muchas personas y, además, puede tener un impacto a 
largo plazo sobre la organización. 
2. Flexibilidad de los planes. Algunos planes pueden revertirse fácilmente, 
mientras que otros tienen un carácter definitivo. En la medida en que 
una decisión implique seguir un curso de acción irreversible, la decisión 
es particularmente importante. 
3. Certeza de los objetivos y las políticas. Algunas empresas pueden tener 
una política clara que indique cómo actuar frente a ciertas situaciones; 
en ese caso, las decisiones serán fáciles de tomar. Por el contrario, si 
una organización es muy cambiante o, por su naturaleza, las acciones a 
seguir dependen de factores conocidos solo por el personal de alto 
nivel, la decisión adquiere una gran importancia. 
4. Cuantificación de las variables. Una decisión puede tomarse más 
fácilmente si los costos asociados con esa decisión pueden definirse en 
forma precisa. 
5. Impacto humano. Cuando una decisión puede perjudicar a algunas 
personas, la decisión es grande y debe tomarse cuidadosamente. 
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Condiciones de la decisión. 
Chiavenato (2001), precisa que las decisiones pueden tomarse dentro de tres 
condiciones: 
 
1. Incertidumbre. En las situaciones de decisión bajo incertidumbre, quien 
toma la decisión tiene poco o ningún conocimiento e información que 
pueda utilizar como base para atribuir probabilidades a cada estado de 
la naturaleza o a cada acontecimiento futuro. En casos extremos de 
incertidumbre no es posible estimar el grado de probabilidad del evento. 
Es la situación típica que enfrentan las empresas y que exige una 
planeación situacional que permita alternativas variadas y flexibles. 
2. Riesgo: en las situaciones de decisión bajo riesgo, quien toma la 
decisión pose e información suficiente para predecir los diferentes 
estados de la naturaleza. No obstante, la calidad de esta información y 
la interpretación que de ella hagan los diversos administradores pueden 
variar bastante. Cada administrador puede atribuir diversas 
probabilidades, según su creencia o intuición, experiencia anterior, 
opinión, etc. 
3. Certeza: en las situaciones de certeza, el administrador tiene completo 
conocimiento de las consecuencias o los resultados de las diversas 
alternativas de cursos de acción para resolver el problema. Es la 
decisión más fácil de tomar, pues cada alternativa puede asociarse a 
los resultados que puede producir. Incluso si el administrador no está en 
condiciones de investigar todas las alternativas posibles, puede elegir la 
mejor entre las alternativas consideradas. 
 
Elementos del proceso de decisiones. 
Chiavenato (2009), señala que toda decisión implica seis elementos:  
 
1. Una persona que toma la decisión, o sea, la que elige entre varias 
opciones de acción, es el agente que está frente a una situación. 2. Los 
objetivos que la persona que toma la decisión pretende alcanzar con 
sus acciones. 3. Las preferencias, son los criterios que la persona que 
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toma la decisión aplica para hacer su elección. 4. La estrategia, es el 
curso de acción que la persona que toma la decisión escoge para 
alcanzar sus objetivos de la mejor forma posible. El curso de acción es 
el camino escogido. Depende de los recursos disponibles y de la 
percepción de la situación. 5. La situación está formada por las 
condiciones que rodean a la persona que toma la decisión; muchos 
están fuera de su control, no tiene conocimiento de ellos y no los 
comprende, pero afectan su elección. 6. El resultado es la consecuencia 
o la resultante de una estrategia dada. 
 
Perspectivas para tomar decisiones. 
Robbins y Coulter (2014), nos dicen que hay cuatro perspectivas que utilizan los 
gerentes para tomar decisiones: 
 
a. Racionalidad. - es el proceso que involucra la elección entre alternativas 
lógicas, consistentes y que maximizan el valor. La toma racional de 
decisiones se basa en varios supuestos: el responsable de tomar la 
decisión es completamente objetivo y lógico. El problema que se enfrenta 
es claro y libre de toda ambigüedad. El tomador de decisiones tiene un 
objetivo indiscutible y específico y está al tanto de todas las posibles 
alternativas y sus consecuencias. Por último, asumimos que la toma 
racional de decisiones derivará siempre en la selección de la alternativa 
que maximiza la recompensa. 
b. Racionalidad limitada. - es un enfoque más realista para describir cómo 
toman decisiones los gerentes, según el cual los gerentes toman 
decisiones racionales, pero están limitados por su capacidad para procesar 
la información. Como les es imposible analizar toda la información relativa 
a cada una de las alternativas disponibles, llega un punto en que los 
gerentes transigen con una solución aceptable que, si bien no maximiza el 
beneficio, ayuda a paliar el problema que se busca resolver. En otras 
palabras, están siendo racionales dentro de los límites que les impone su 
capacidad para procesar la información. 
c. Intuición en las decisiones. - Es aquella que se basa en la experiencia, 
los sentimientos y los juicios acumulados. La toma intuitiva de decisiones 
puede complementar los procesos racional y racional limitado. Antes que 
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nada, si un gerente previamente ha experimentado problemas o 
situaciones similares a los que está enfrentando hoy, podrá actuar con 
rapidez a pesar de contar (aparentemente) con información limitada. 
d. Administración basada en evidencias. - es el uso sistemático de las 
mejores evidencias disponibles para mejorar la práctica administrativa. Sus 
cuatro elementos fundamentales son: la pericia y el criterio del tomador de 
decisiones; la evidencia externa que ha sido evaluada por éste; las 
opiniones, preferencias y valores de aquellos que se verán afectados por la 
decisión; y los factores organizacionales importantes, como el contexto, las 
circunstancias y los integrantes de la organización. 
 
Etapas en la toma de decisiones. 
Chiavenato (2009), explica que la toma de decisiones en las organizaciones 
ocurre en dos etapas: 
 
La primera consiste en identificar el problema y buscar información relativa 
a las condiciones del entorno (externo) y de la organización (interna) para 
determinar si el desempeño es satisfactorio o no, y para diagnosticar la 
posible causa de las fallas. La segunda etapa es la solución de los 
problemas. Para ello se analizan opciones a fin de elegir y aplicar la más 
indicada. Muchas organizaciones utilizan sistemas de tecnología de la 
información (TI) para monitorear el entorno y las condiciones internas, y 
también para detectar problemas y desarrollar rápidamente opciones de 
solución. 
 
Tipos de decisiones. 
Stoner, Freeman y Gilbert (1996), destacan, en forma general, dos tipos de 
decisiones: 
a. Decisiones programadas. - Se toman de acuerdo con las políticas, 
procedimientos o reglas, escritas o no escritas, que facilitan la toma de 
decisiones en situaciones o problemas recurrentes porque limitan o 
excluyen alternativas. Por ejemplo, los gerentes rara vez tienen que 
preocuparse por el rango salarial de un empleado recién contratado 
porque, por lo general, las organizaciones cuentan con una escala de 
sueldos y salarios para todos los puestos. 
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b. Decisiones no programadas. - Abordan problemas poco frecuentes o 
excepcionales, dando soluciones específicas producidas por medio de un 
proceso no estructurado para enfrentar problemas no rutinarios. Estos 
problemas pueden ser: como asignar los recursos de una organización, 
qué hacer con una línea de productos que fracasó o como mejorar las 
relaciones con la comunidad. 
 
Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), nos indican que las consideraciones relativas 
a la certidumbre, el riesgo y la incertidumbre son el sostén de los tipos básicos de 
decisiones, las cuales son: 
 
a. Decisiones de rutina. - son aquellas elecciones que se hacen, por lo 
normal, ante problemas y soluciones alternativas relativamente comunes y 
bien definidas. Las decisiones de rutina por lo habitual se toman en 
condiciones de certidumbre y en razón de riesgos con una probabilidad 
objetiva. Por lo general, las reglas establecidas, los procedimientos de 
operaciones estándar o el software cubren la forma de tomar diversas 
decisiones de rutina. 
b. Decisiones de adaptación. - se refieren a las elecciones que se hacen 
ante una combinación de problemas y soluciones alternativas que se salen 
un poco de lo habitual. Por lo normal, las decisiones de adaptación implican 
modificar y mejorar las prácticas y las decisiones de rutina del pasado. 
Estas decisiones se suelen tomar en condiciones de riesgo y las 
probabilidades pueden ir desde las objetivas hasta las subjetivas. 
c. Decisiones innovadoras. - son elecciones que se basan en el 
descubrimiento, la identificación y el diagnóstico de problemas inusuales y 
ambiguos y/o el desarrollo de soluciones alternativas únicas o creativas. 
Éstas por lo normal se toman en condiciones que van desde las que 
entrañan una probabilidad subjetiva de riesgos hasta aquellas que implican 
incertidumbre. Habitualmente significan una clara ruptura con el pasado y 
casi nunca se presentan en secuencia lógica y ordenada. 
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Proceso de la toma de decisiones 
Laudon y Laudon (2012), indica que tomar una decisión es un proceso que consta 
de varios pasos, los cuales a su consideración toda decisión necesita de cuatro 
etapas:   
 
a. La inteligencia: Consiste en descubrir, identificar y comprender los 
problemas que ocurren en la organización, es decir realizar el 
cuestionamiento de por qué existe un problema, en dónde y qué efectos 
tiene sobre la organización. 
b. El diseño: Implica identificar y explorar varias alternativas de solución 
para el problema. 
c. La elección: Consiste en el acto de elección de una alternativa de entre 
los diferentes posibles cursos de acción de los que dispone el proceso. 
d.  La implementación:  Implica hacer que funcione la alternativa elegida 
y continuar monitoreando qué tan bien funciona esa solución. Y de ser 
necesario cuando una alternativa no funciono como se había proyectado, 
señalan Laudon y Laudon (2012),  se puede regresar a una etapa anterior 
en el proceso de toma de decisiones y repetirla si es necesario. En tanto 
Münch (2010), explica que el proceso de toma de decisiones se ve 
influenciado por diversos factores tanto internos como ajenos a la 
organización, por ello esta “se debe fundamentar en un proceso lógico y 
racional y en una serie de técnicas que permitan evaluar objetivamente los 
diversos factores internos y externos.”. Como se muestra en la Figura. 1  
 
Figura 1: Proceso de la toma de decisiones. 
 Fuente: Münch, 2010. 
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El proceso lógico y racional de toma de decisiones del que habla Münch /2010), 
debe seguir uno a uno estos pasos para lograr una decisión exitosa: 
 
a) Definición y análisis del problema: 
Münch (2010), indica que esta etapa es crucial para plantearse 
alternativas de solución adecuadas, pues en esta etapa se deben definir 
correctamente, identificar la naturaleza y origen del problema. Para 
lograrlo el decisor debe: Basar su análisis en información completa, 
fidedigna y oportuna, generalmente de tipo cuantitativo, identificar el 
problema sin confundirlo con las causas ni con los efectos, hacer uso de 
técnicas eficientes para definir las causas (Tormenta de ideas, Delphos 
y las herramientas de Ishikawa y definir parámetros, variables y 
restricciones. 
b) Determinación y selección de alternativas: 
En esta etapa se debe realizar una evaluación de las alternativas en 
función a los resultados esperados y a los posibles efectos, para elegir 
de entre varias alternativas posibles, la alternativa óptima.  
 
Cuando decimos alternativa optima nos referimos de acuerdo a Münch 
(2010), se refiere: 
 
A aquella que se orienta a solucionar las causas que originan el 
problema o situación identificada. Así mismo menciona que para 
minimizar riesgos, se deben establecer estrategias alternas para el 
caso de incongruencias entre los resultados reales y los esperados. 
Para ello es necesario el monitoreo constante en la etapa siguiente. 
c) Implantación y evaluación 
En esta última etapa. Habiendo elegido la alternativa óptima, se 
establecen todas las actividades necesarias para implantar el curso de 
acción y efectuar un monitoreo constante de los resultados, para lo cual 
puede elaborarse un programa de acción.  
 
Robbins y Coulter (2014), presentan los ocho pasos de que consta el proceso de 
toma de decisiones, el cual es aplicable a las decisiones personales y a las 
corporativas por igual:  
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1) Identificación de un problema. Todas las decisiones tienen su origen en 
un problema, es decir, en una discrepancia entre una condición existente y 
una deseada. Los gerentes también deben ser cautelosos para no 
confundir los problemas con los síntomas de un problema. La identificación 
de problemas es algo subjetivo. Lo que un gerente considera un problema, 
quizás para otro no lo sea. 
2) Determinación de los criterios de decisión. Cuando un gerente ha 
identificado un problema, debe determinar los criterios de decisión que son 
importantes o relevantes para resolverlo. Todo aquel que se ve obligado a 
tomar una decisión, elige como guía ciertos criterios, aun cuando éstos no 
sean definidos en términos explícitos. 
3) Ponderación de los criterios. Si no todos los criterios relevantes tienen la 
misma importancia, el tomador de decisiones deberá ponderarlos para 
asignar a cada cual su peso correcto en la decisión. ¿Cómo hacerlo? Una 
forma sencilla consistiría en dar al criterio más importante un valor de 10 y 
luego ponderar el resto utilizando ese estándar. 
4) Desarrollo de las alternativas. Se exige que el responsable liste las 
alternativas viables para resolver el problema. En este paso es preciso que 
el tomador de decisiones sea creativo y que se limite a listar las opciones 
sin evaluarlas todavía. 
5) Análisis de las alternativas. Una vez identificadas las alternativas, se 
debe evaluar cada una por medio de los criterios establecidos en el paso 2. 
Estos datos representan una evaluación de las alternativas utilizando los 
criterios de decisión, pero no la ponderación. Cuando multiplica cada 
alternativa por el peso asignado, obtiene las alternativas ponderadas. El 
puntaje total para cada alternativa es la suma de sus criterios ponderados.  
6) Selección de una alternativa. Consiste en elegir la mejor alternativa o 
aquella que haya obtenido el total más alto en el paso 5. 
7) Implementación de la alternativa. La determinación es puesta en 
práctica; en este sentido, lo primero que hay que hacer es darla a conocer 
entre quienes podrían verse afectados por ella y obtener su compromiso al 
respecto. Es bien sabido que, si las personas que deben implementar la 
decisión participan en el proceso, serán más proclives a respaldarla que si 
sólo se les indica cómo deben actuar. Otra cosa que necesitan hacer los 
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gerentes durante la implementación es reevaluar el entorno para detectar 
cualquier cambio que ocurra. 
8) Evaluación de la eficacia de la decisión. Es la evaluación del resultado 
obtenido; esto con el propósito de determinar si se logró resolver el 
problema. Si la evaluación pone de manifiesto que la dificultad persiste, el 
gerente tendrá que buscar dónde se equivocó. ¿Definió correctamente el 
problema? ¿Hubo errores en la evaluación de las alternativas? ¿La 
alternativa elegida fue la correcta pero su implementación fue deficiente? 
Las respuestas a estas interrogantes podrían llevarlo a ejecutar una vez 
más algún paso previo o incluso obligarlo a reiniciar todo el proceso. 
 
Enfoques para la toma de decisiones. 
Koontz, Weihrich y Cannice (2012), nos indican que, al seleccionar entre 
alternativas, los gerentes pueden utilizar tres enfoques básicos: 
 
a. Experiencia. - si una persona analiza su experiencia con cuidado, más 
que seguirla a ciegas, y extrae de ella los motivos fundamentales de éxitos 
o fracasos, puede serle útil como base para el análisis de decisiones. 
b. Experimentación. - Una forma evidente de decidir entre alternativas es 
probar una de ellas y ver qué ocurre. Esta técnica sólo puede utilizarse 
después de considerar otras alternativas. En cambio, hay muchas 
decisiones que no pueden tomarse hasta que el experimento haya 
establecido el mejor curso de acción. 
c. Investigación y análisis. - Es un enfoque que conlleva la resolución de un 
problema mediante su previa comprensión, buscando las relaciones entre 
las variables, restricciones y premisas más decisivas que afectan la meta 
perseguida, estudiando los diversos factores cuantitativos y cualitativos Es 
una de las técnicas más efectivas para seleccionar entre alternativas. 
 
Sesgos o errores comunes en las decisiones. 
Robbins y Judge (2013), señalan que para minimizar el esfuerzo y evitar 
intercambios difíciles, la gente tiende a basarse demasiado en sus experiencias, 
impulsos, sentimientos y reglas prácticas convenientes. Los atajos pueden 
resultar útiles, aunque también suelen distorsionar la racionalidad. Se describen a 
continuación las distorsiones más comunes a la toma de decisiones: 
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1. Sesgo por exceso de confianza: Se ha dicho que “en la elaboración de 
juicios y toma de decisiones, ningún problema es más frecuente ni tiene 
más potencial de ser catastrófico que el exceso de confianza”. Cuando se 
nos plantean preguntas sobre hechos y se nos pide estimar la probabilidad 
de que nuestras respuestas sean correctas, tendemos a ser demasiado 
optimistas. 
2. Sesgo por anclaje: El sesgo por anclaje es la tendencia a apegarse a la 
información inicial y al no ajustarse adecuadamente a la información 
posterior. Ocurre así porque parece que nuestra mente hace un énfasis 
exagerado en la primera información que recibe. 
3. Sesgo por confirmación: El sesgo por confirmación representa un caso 
específico de percepción selectiva. Buscamos la información que reafirma 
nuestras elecciones del pasado y eliminamos aquella que contradice 
nuestros juicios. También tendemos a aceptar información nominal que 
confirma nuestros puntos de vista preconcebidos, en tanto que criticamos 
aquella que los desafía o somos escépticos ante esta.  
4. Sesgo por disponibilidad: Es la tendencia de basar nuestros juicios en la 
información de la que disponemos con facilidad. Los eventos que evocan 
emociones, sobre todo si son vividas o han ocurrido hace poco tiempo, 
tienden a estar más presentes en nuestra memoria, y esto hace que 
sobrestimemos la probabilidad de eventos muy poco frecuentes, como un 
accidente de aviación. 
5. Aumento del compromiso: Se refiere a sostener una decisión aun cuando 
haya evidencias claras de que está equivocada. Los individuos aumentan 
su compromiso con un procedimiento fallido cuando se consideran 
responsables del fracaso. Es decir, le “meten dinero bueno al malo” para 
demostrar que su decisión inicial no estaba equivocada, y para evitar tener 
que admitir que cometieron un error. 
6. Error de aleatoriedad: Es la tendencia a creer que es posible predecir el 
resultado de sucesos aleatorios. La toma de decisiones resulta socavada 
cuando tratamos de asignar un significado a eventos aleatorios, sobre todo 
cuando convertimos los patrones imaginarios en supersticiones. El 
comportamiento supersticioso puede ser muy debilitante cuando afecta los 
juicios cotidianos o sesga decisiones importantes. 
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7. Aversión al riesgo: Es la tendencia a preferir algo seguro en vez de 
arriesgarse. Los empleados que tienen aversión al riesgo prefieren 
apegarse a la forma establecida de realizar su trabajo, en vez de 
arriesgarse a utilizar métodos innovadores o creativos.  
8. Sesgo retrospectivo: Es la tendencia a creer, en forma equivocada, que 
hemos pronosticado correctamente el resultado de un evento, una vez que 
este se conoce. El sesgo retrospectivo disminuye nuestra capacidad para 
aprender del pasado. Nos permite pensar que somos mejores para hacer 
predicciones de lo que en realidad somos, y puede generar una falsa 
confianza. 
 
Toma de decisiones efectivas. 
Drucker (1989), afirma: 
 
Que un ejecutivo al adoptar decisiones efectivas sabe que nadie parte de 
un hecho, sino que todos partimos de una opinión, que no es más que una 
hipótesis, que tiene valor al ser contrastada con la realidad. Una decisión 
efectiva no emana de un consenso sobre los hechos. El entendimiento en 
que se apoya toda decisión correcta es fruto del choque y conflicto de 
opiniones divergentes y de un serio análisis de alternativas opuestas. 
 
Hitt, Black y Porter (2006), nos indican que para evitar riesgos latentes y mejorar 
la probabilidad de tomar una mejor decisión debemos: 
 
a. Analizar la situación. - reconocer los puntos débiles es un factor 
significativo para el éxito. Una mejor toma de decisiones consiste en 
lograr una mejor evaluación de la situación de decisión. 
b. Escanear o rastrear el ambiente. - Cuanto más complejo, ambiguo y 
volátil sea un problema, más a fondo se querrá explorar el ambiente 
antes de tomar una decisión. El escaneo del ambiente puede servir para 
obtener información valiosa que conduzca a una decisión de mejor 
calidad. 
c. Pensar a través del proceso. - aun cuando el enfoque racional no 
describe muchos de los procesos que conforman la toma de decisiones, 
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se debería usar con la mayor frecuencia posible para guiar la toma de 
sus decisiones. 
d. Ser creativo. - la creatividad puede ser una clave importante para la 
toma de decisiones eficaces, en especial, cuando al analizar la situación 
de decisión se descubre que uno tiene una solución “favorita implícita”, 
o cuando se está demasiado familiarizado con la situación, pero la 
situación actual difiere respecto de las anteriores.  
e. Reconocer el momento oportuno. - se debe estar consciente del tiempo 
límite para tomar una decisión. Muchas decisiones entrañan problemas 
u oportunidades con restricciones de tiempo. Hay que conocer el tiempo 
disponible para tomar la decisión y de que ese tiempo tenga sentido. 
f. Incrementar su conocimiento. - Si no duda sobre el tiempo en que se 
necesita la decisión, se podría incrementar su conocimiento para tomar 
una mejor decisión. 
g. Ser flexible. - son pocas las decisiones irreversibles. Es importante 
monitorear de cerca los resultados y estar listos para modificar o, 
incluso, para cambiar la decisión por completo, si parece que los 
resultados deseados no van a concretarse. 
 
Lineamientos para la toma eficaz de decisiones. 
Robbins y Coulter (2014), nos dicen “Que la toma de decisiones es un asunto 
serio”, por lo tanto, se sugieren los siguientes lineamientos para una mejor toma 
de decisiones: 
 
a. Comprender las diferencias culturales. Se requiere analizar los valores, 
las creencias, las actitudes y los patrones de comportamiento de las 
personas involucradas. 
b. Crear estándares para la toma eficaz de decisiones. Las buenas 
decisiones toman en cuenta la situación futura, se basan en la 
información disponible, consideran todas las opciones disponibles y 
viables, y no generan conflictos de interés. 
c. Saber cuándo rendirse. Cuando sea evidente que una decisión no está 
funcionando, no tema dar marcha atrás.  
d. Usar un proceso de toma de decisiones eficaz. Los expertos afirman 
que, para ser eficientes, los procesos de toma de decisiones deben 
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reunir seis características: (1) enfocarse en aquello que es importante; 
(2) ser lógicos y consistentes; (3) tomar en cuenta tanto las 
consideraciones objetivas como las subjetivas y mezclar el pensamiento 
analítico con el intuitivo; (4) demandar exclusivamente la información y 
el análisis necesarios para resolver una disyuntiva en particular; (5) 
fomentar y guiar la obtención de datos relevantes y opiniones bien 
informadas; y (6) ser simples, confiables, flexibles y fáciles de utilizar. 
e. Dar lugar a una organización capaz de detectar los cambios 
inesperados que ocurran en el entorno y adaptarse rápidamente a ellos. 
Esta sugerencia proviene de Karl Weick. Según su punto de vista, las 
empresas que cumplen ese criterio son organizaciones altamente 
confiables (OAC) y se caracterizan por: (1) no dejarse engañar por su 
propio éxito; (2) se apoyan en la opinión de los expertos de primera 
línea; (3) permiten que sean las mismas circunstancias inesperadas las 
que planteen la solución; (4) aprovechan la complejidad; y (5) por 
último, anticipan los resultados posibles, pero reconocen sus límites.  
 
Estrategias para la toma de decisiones. 
Hitt, Black y Porter (2006), mencionan que las estrategias para mejorar la toma de 
decisiones se dividen dos categorías: 
 
a. Mejorar la formulación del problema: La formulación del problema se 
enfoca en identificar las causas de la conducta insatisfactoria y en 
encontrar nuevas oportunidades y desafíos. La mejoría en la 
formulación del problema requeriría el uso de un debate estructurado, 
que es un proceso para mejorar la formulación del problema mediante 
el uso de: 
- Abogado del diablo. Es un miembro del grupo cuyo papel consiste en 
estar en desacuerdo con el resto del grupo. A través de este proceso, el 
grupo se ve forzado a justificar sus posturas y, en consecuencia, a 
desarrollar una  imagen más precisa y exacta del problema y de sus 
causas. 
- Defensa múltiple. Se forman grupos con perspectivas opuestas que 
intervienen en la decisión y se asigna la tarea de representar las 
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opiniones de sus partes constituyentes. El diálogo resultante debe llevar 
a la identificación de una agenda útil de asuntos por discutir. 
- Cuestionamiento dialéctico. Ocurre cuando a un miembro del grupo se 
asigna el papel de cuestionar los supuestos subyacentes asociados con 
la formulación del problema. Comienza por identificar la visión 
prevaleciente del problema y sus supuestos relacionados. Luego se le 
solicita a un individuo que desarrolle una formulación alternativa que 
sea creíble pero que tenga supuestos diferentes. De esta forma se 
examina y quizá se altera la precisión de los supuestos originales. 
b. Mejorar la solución de problemas: La solución de un problema entraña 
el desarrollo y la evaluación de cursos de acción alternativos, así como 
la selección e implementación de las alternativas más convenientes. 
Para mejorar este proceso, los integrantes del grupo deben ser tan 
objetivos y creativos como sea posible, mediante: 
- Lluvia de ideas. Es un proceso para generar soluciones creativas sin 
evaluar su mérito individual. Se trata de un mecanismo usado con 
mucha frecuencia para obtener el máximo número de ideas en un 
periodo de tiempo corto. Un grupo se plantea un problema específico, y 
se le indica que proponga cualquier idea que tengan en mente para 
solucionarlo. Una vez que todas las ideas se colocan sobre la mesa, el 
grupo pone a consideración los aspectos negativos y positivos de cada 
propuesta. 
- Técnica de grupo nominal (TGN). Consiste en una toma de decisiones 
grupal de cuatro fases. Primero, los miembros individuales se reúnen en 
un grupo, pero comienzan por sentarse en silencio, y por generar y 
escribir, de forma independiente, sus ideas sobre un problema. Luego 
es seguida por un procedimiento de round-robin en el cual cada 
integrante presenta una idea al grupo. En este momento no se permite 
hacer ningún comentario sobre las ideas. Luego, las ideas se resumen y 
registran. Después de que todos hayan presentado sus ideas, cada una 
se discute hasta aclararse y se evalúa. Por último, los miembros del 
grupo concluyen la reunión dando la calificación independiente (en 
silencio) de las distintas ideas o soluciones al problema. Así, lo que 
determina la decisión final es la mayor coincidencia de resultados o 
votos de los integrantes.  
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- Técnica Delphi. A diferencia de la TGN, nunca permite que los 
participantes en una decisión se reúnan frente a frente. En cambio, se 
identifica un problema y a los miembros se les pregunta a través de una 
serie de cuestionarios cuidadosamente diseñados para obtener 
soluciones posibles. Dichos cuestionarios se resuelven de manera 
independiente. Luego los resultados del primer cuestionario se hacer 
circular entre todos los miembros del grupo (quienes siguen físicamente 
separados). Tras observar la retroalimentación, a los miembros del 
grupo vuelve a preguntárseles su opinión. Este proceso continúa hasta 
que comienza a notarse algún consenso sobre las opiniones del grupo. 
 
2.3. Definición de términos básicos 
Comunicación 
Ivancevich et al. (1996), señalan “Es Intercambio de información entre un 
emisor (fuente) y un receptor (audiencia)” (751). 
Decisión 
Arbaiza cita a Ivancevich et al. (2006), indican “Es un medio para lograr un 
resultado o resolver un problema” (311). 
Decisiones programadas 
Arbaiza (2010), refiere “A que las  decisiones son rutinarias y repetitivas, 
pues si una  determinada situación se produce con frecuencia, se creará un 
procedimiento de rutina para resolverla” (p. 311). 
Innovación 
Ivancevich et al. (1996), refieren. “La generación de una nueva idea y su 
incorporación en un nuevo producto, proceso o servicio, que lleve al 
crecimiento económico nacional, a aumentar el empleo y a a originar 
beneficios” (p.713). 
Motivación 
Ivancevich et al. (1996), señala “Es un conjunto de fuerzas que originan la 
conducta y determinan su forma, dirección, intensidad y duración” (p. 436). 
  El involucramiento de los empleados 
Robbins y Judge (2009), afirman: 
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Es un proceso participativo de donde se usan las aportaciones de estos 
para aumentar el grado de compromiso con la organización. Cuando las 
empresas hacen que sus empleados se involucren en cuanto a la toma de 
decisiones y procesos hacen que estos se sientan considerados 
importantes, por lo que estarán motivados y más comprometidos con la 
empresa. (168)  
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CAPITULO III: MATERIALES Y METODOS 
 
3.1. Tipo de estudio y diseño de contrastación de hipótesis 
Tipo de estudio 
La investigación fue aplicada, de tipo descriptivo, pues las investigaciones de este 
tipo, según Hernández, Fernández y Baptista (2014) refieren que: 
 
Busca especificar las propiedades, las características y los perfiles de 
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que se someta a un análisis. Es decir, únicamente pretenden 
medir o recoger información de manera independiente o conjunta sobre los 
conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es 
indicar cómo se relacionan éstas. (p. 92)  
 
Diseño de investigación. 
No experimental, se estudiaron las variables motivación y toma de decisiones en 
la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, tal  como suceden, sin efectuar 
manipulación alguna, sin  alteración alguna Según Hernández, Fernández y 
Baptista (2014), manifiesta que  “en un estudio no experimental no se genera 
ninguna situación, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas 
intencionalmente en la investigación por quien la realiza” (p. 152). 
Transversal, porque la recolección de la información de las variables motivación 
y toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, se realizaron 
en un punto determinado del tiempo. Al respecto Bernal (2006) expresa “Son 
aquellas en las cuales se obtiene información del objeto de estudio una única vez 
en un momento dado” (p. 119).  
 
De dónde: 
Se utilizará el diseño descriptivo, de una sola casilla, cuyo esquema es el 
siguiente: 
      n    Ox, Oy   
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Dónde: 
n    = Muestra de estudio 
Ox = Información de la motivación laboral  
Oy = Información de la toma de decisiones   
3.2. Población, muestra y muestreo 
 
Población  
Es el conjunto de todos los elementos (unidades de análisis) que pertenecen al 
ámbito espacial donde se desarrolla la investigación (Carrasco 2009). La 
población estuvo constituida   por un total de 57 trabajadores entre funcionarios, 
servidores administrativos que laboran en la Municipalidad de Aguas Verdes 
(MDAV- UP-2018). 
 
Muestra 
En la investigación, la muestra se define como “el subgrupo de la población de 
interés sobre el cual se recolectarán datos, y tiene que definirse o delimitarse con 
anticipación y precisión, éste deberá ser representativo de dicha población”. 
Entonces utilizará el muestreo probabilístico, el cual “es un sub grupo de la 
población en el que todos los elementos de ésta tienen la misma probabilidad de 
ser elegidos” (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
 
Es la forma de representación estadística que muestra cómo se comporta una 
característica o variable en una población a través de hacer evidente e cambio de 
dicha variable en su población o estratos. Consiste en la división previa de la 
población de estudios en grupos o clases que se suponen homogéneos respecto 
a características a estudiar y que no se solapen (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014). 
 
En nuestro estudio fue muestra por conveniencia porque los elementos a ser 
considerados por considerar es mismo número de trabajadores que constituyen 
la población, es decir de 57 trabajadores, entre funcionarios y servidores 
administrativos de la municipalidad. Se empleará el muestreo por conveniencia, 
intencional o no probabilístico 
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Muestreo 
La aplicación del instrumento para la recolección de los datos fue aplicada una 
muestra universal o muestreo no probabilístico, por conveniencia a los 57 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, 
Región Tumbes. 
3.3. Métodos, técnicas e instrumentos de recolección de datos 
3.3.1.  Métodos de investigación  
Los métodos empleados fueron: 
 
  Método descriptivo 
Porque permitió describir el comportamiento de las variables en estudio y 
poder determinar su asociación o relación para coadyuvar a la excelente 
gestión municipal. 
Método cuantitativo 
Porque; tuvo  el  propósito de  explicar  y  predecir  y/o   controlar 
fenómenos a través de un enfoque de obtención de datos numéricos, en la 
cual  se  recogen y analizan  datos  cuantitativos de la variable motivación 
laboral de los trabajadores y la participación de la toma de decisiones en la 
gestión municipal. 
Método deductivo 
Porque; siguieron un proceso sintético - analítico ya que se presentan 
conceptos, principios, definiciones, leyes o normas generales de las 
cuales se extraen conclusiones  o  consecuencias  en  las  que  se 
aplican; o  se examinan  casos particulares  sobre  la  base  de  las 
afirmaciones generales presentadas y así poder realizar potenciales 
recomendaciones 
 
3.3.2. Técnicas de recolección de datos  
De acuerdo con Bernal (2006) en el desarrollo de esta investigación las técnicas 
empleadas fueron las siguientes: 
 
a. Técnica documental 
Se revisaron, analizaron y cuestionaron la literatura a través de textos, 
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libros, revistas e informes de trabajos de investigación, recopilando la 
información de las variables en estudio mediante fichas bibliográficas. 
b. Técnica de la encuesta 
Es la obtención de información de los sujetos de estudio, proporcionada 
por ellos mismos, sobre opiniones, actitudes o sugerencias sobre 
tópicos muy específicos (Alvitres, 1997). Los instrumentos de 
recolección de datos constituyen medios auxiliares que permiten 
recoger y registrar información producto de las técnicas y métodos 
empleados en la investigación; es decir existe una relación estrecha 
entre técnica e instrumento, porque éste depende de la técnica elegida 
para la recolección de datos y, desde aquí se puede recoger 
información válida y confiable para, una vez analizada, poder arribar a 
conclusiones y recomendaciones adecuadas. 
 
3.3.3. Instrumentos de recopilación de la información 
En la ejecución del trabajo se emplearon como instrumentos fichas bibliográficas y 
el cuestionario para cada una de las variables: Motivación laboral estructurado 
con 14 ítems y toma de decisiones con12 preguntas, se utilizará para su medición 
de estas variables escala de Likert: De acuerdo (DA) = 3, Indeciso (I)= 2, En 
desacuerdo (ED)= 1. (Ver Anexo N° 03, 04 y 05). 
 
3.3.4. Confiabilidad y validez del Instrumento. 
“La validez de un instrumento se refiere al grado en que el instrumento mide 
aquello que pretende medir. Y la fiabilidad de la consistencia interna del 
instrumento se puede estimar con el Alfa de Cronbach”. La medida de la fiabilidad 
mediante el alfa de Cronbach asume que los ítems (medidos en escala tipo Likert) 
miden un mismo constructo y que están altamente correlacionados”   
 
“Cuanto más cerca de 1 mayor es la consistencia interna de los ítems analizados. 
La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra 
para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra de investigación” 
(Welch y Comer, 1988). 
 
Para el cálculo de la fiabilidad del instrumento se procedió con una prueba piloto 
compuesta por 12 usuarios que laboran en la Municipalidad Distrital de Aguas 
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Verdes, Tumbes, 2019, cabe indicar que este tipo de instrumento es aplicado en la 
mayoría de las investigaciones realizadas. 
 
 
Tabla 1: Estadístico de fiabilidad 
Cronbach's Alpha N° of Ítems 
855 26 
 
 
En índice de Confiabilidad Alfa de Cronbach presenta un valor de 0,855,  para las 
26 preguntas es decir se afirma que existe confiabilidad interna del instrumento de 
medición por cuanto el resultado es cercano a la unidad, de acuerdo a la teoría. 
(Tabla 1) 
 
3.4. Procesamiento y análisis de datos 
Los datos obtenidos fueron procesados en tres categorías: para describir las 
variables en estudio. La variable motivación laboral tiene 14 preguntas y el 
puntaje máximo asignado para la escala más alta: De acuerdo es de tres 
puntos y la menor de encontrarse: En desacuerdo es de un punto, como 
resultado tenemos que el puntaje máximo sería de 42 puntos y el mínimo de 
14 puntos, que repartidos equitativamente en tres categorías: alta, media y 
baja, tenemos los resultados de la tabla 2 
        Tabla 2: Escala valorativa para la variable motivación laboral  
 
 
 
 
 
La escala valorativa para la variable toma de decisiones tiene 12 preguntas, el 
mayor puntaje asciende a 36 puntos y el mínimo puntaje es de 12 puntos, que 
distribuidos en tres categorías para la calificación de excelente, buena y regular, 
la podemos apreciar en la Tabla 3.  
Calificación Puntaje 
Alta 32 a 42 
Media 23 a 31 
Baja 14 a 22 
Fuente: Elaborado  los  autores  
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Tabla 3: Escala valorativa para la variable toma de 
decisiones 
Calificación Puntaje 
Excelente 28 a 36 
Buena 20 a 27 
Regular 12 a 19 
Fuente: Elaborado  los  autores  
 
Una vez recogida la información, procedieron a ordenarse las preguntas 
obtenidas de las encuestas realizadas para luego clasificarlas, empleándose el 
programa Excel, que permitió efectuar cálculos matemáticos y presentar figuras y 
tablas, las mismas que nos mostraron las variaciones de acuerdo a los 
planteamientos que se aplicaron en las relaciones que se efectuaron de los 
factores propuestos. A continuación se procedió al análisis de la información 
recolectada, realizándola de manera coherente con la finalidad de obtener 
resultado acorde con la investigación que se está ejecutando y de esta manera se 
pudo determinar cuál es la situación de la motivación laboral y de la toma de 
decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Provincia de Zarumilla, 
Región Tumbes, 2019.  
 
3.5. Variables y operacionalización 
Variable 1: Motivación laboral 
Definición conceptual 
García (2005) la precisa como el estado anímico que predispone al trabajador de 
una organización a seguir esforzándose para lograr alguna meta deseada. 
Entendiéndose que el estado de la motivación surge por la existencia de una 
necesidad insatisfecha sea individual o grupal. 
Dimensiones e indicadores 
a) Incentivos monetarios 
a. Sueldos 
b. Gratificaciones 
c. Bonificaciones 
b) Incentivos no monetarios  
a. Distinciones  
b. Reconocimientos 
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a. Incentivos monetarios  
Es todo pago que realiza una empresa a sus trabajadores, puede ser en 
forma de salarios, bonos, prestaciones sociales, oportunidades de 
progreso, entre otras. El propósito de estos incentivos es alentar a los 
colaboradores a destacar en su trabajo asignado. Se entiende por incentivo 
algo que va más allá del salario.   
b. Incentivos no monetarios  
Comprenden todas aquellas recompensas o retribuciones no monetarias 
(reconocimiento, servicios, etc.) que le otorgan al trabajador con el 
propósito de levantar la moral y continuar mejorando el trabajo, 
contribuyendo a lograr su objetivo empresarial. 
 
Definición operacional 
Los datos para la medición de los indicadores de las dimensiones de la variable 1, 
se obtendrán de fuentes primarias, con la aplicación de la técnica de la encuesta 
utilizando un cuestionario conteniendo 14 preguntas en escala de Likert: De 
acuerdo (DA) = 3, Indeciso (I) = 2, En desacuerdo (ED)= 1; instrumento dirigido a 
57 trabajadores entre funcionarios y servidores administrativos. Tabla 3, (Ver 
Anexo N°1 y 2). 
Variable dependiente: Toma de decisiones 
Definición conceptual 
Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006), la consideran como un proceso de 
elección una alternativa entre varias para darle solución a un problema.  
Dimensiones   
a) Definición y análisis del problema 
a. Definir del problema 
b. Plantear alternativas de solución 
c. Elección de la alternativa de solución 
c) Implantación 
a. Actividades de seguimiento 
 
Definición y análisis del problema: 
Münch (2010), indica que esta etapa es crucial para plantearse alternativas de 
solución adecuadas, pues en esta etapa se deben definir correctamente, 
identificar la naturaleza y origen del problema.  
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Determinación y selección de alternativas: 
Münch (2010), afirma que esta etapa se orienta a solucionar las causas que 
originan el problema o situación identificada   
Implantación 
Münch (2010), “Es el establecimiento de todas las actividades necesarias para 
implantar el curso de acción y efectuar un monitoreo constante de los resultados, 
para lo cual puede elaborarse un programa de acción”.  
 
Definición operacional 
Los datos para la medición de los indicadores de las dimensiones de la variable 2, 
se obtendrán de fuentes primarias, con la aplicación de la técnica de la encuesta 
utilizando un cuestionario conteniendo 12 preguntas en escala de Likert: son: de 
acuerdo (DA) = 3, Indeciso (I)= 2, En desacuerdo (ED)= 1, instrumento dirigido a 
57 trabajadores entre funcionarios y servidores administrativos. Tabla 4. (Ver 
Anexo N°1 y 2). 
 
Tabla 4: Tabla de operacionalización de las variables  
Variable Dimensiones   Indicadores Ítems 
 
Motivación 
a. Incentivos 
monetarios 
 
 
b. Incentivos no 
monetarios  
 Sueldos 
 Gratificaciones 
 Bonificaciones 
 
 Distinciones  
 Reconocimientos 
01,02,03, 04 
05, 06 
07, 08 
 
09, 10 
11,12, 13, 14 
 
 
 
Toma de 
decisiones 
a. Definición y análisis 
del problema 
 
b. Determinación y 
selección de 
alternativas 
 
c. Implantación 
 
 
 Definir del problema 
 Plantear alternativas 
 
 
 Elección de la alternativa 
 de solución 
 
 Actividades de 
seguimiento 
 
01, 02, 
 03, 04 
 
 
05, 06, 07, 08  
 
 
09, 10, 11, 12. 
Fuente: Anexo 2 
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CAPITULO IV: RESULTADOS 
 
 
La información que se presenta es resultado del procesamiento de los datos 
obtenidos de la aplicación de encuestas dirigida a los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, información que se presenta en figuras y 
tablas, como se muestra a continuación: 
 
Para el Objetivo específico 1: Describir las dimensiones de la variable 
motivación: Incentivos monetarios y no monetarios. 
Incentivos monetarios 
En la Figura 2, muestra que el personal de trabajadores entre funcionarios, 
servidores administrativos que laboran en la Municipalidad de Aguas Verdes, ante 
la interrogante de que si se considera que la remuneración que percibe por el 
trabajo realizado es justa, opinaron que están de acuerdo  el 51%, indecisos el 
33% y en desacuerdo el 16%. 
 
 
Figura 2: Percepción de una remuneración justa. 
 
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
Los colaboradores de la Municipalidad encuestados que expresaron que están de 
acuerdo fue del 51%, de que sus remuneraciones que perciben satisfacen sus 
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necesidades básicas, los indecisos fueron el  30% y en desacuerdo el 19%. 
(Figura 3).   
 
 
      Figura 3: Remuneración para satisfacer necesidades básicas.  
 
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
Se puede distinguir en la Figura 4, que del total encuestados el 42% están de 
acuerdo, los colaboradores indecisos fueron el 37% y en desacuerdo en 21%, en 
lo que refiere si el salario es el adecuado por las destrezas laborales que poseen 
los colaboradores de la institución edil. 
 
 
      Figura 4: Sueldo adecuado por las destrezas laborales 
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
En la Figura 5, se puede observar que el sueldo que perciben para mejorar el 
desempeño laboral, del total del personal encuestado al respecto dijeron que 
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están de acuerdo el 50%, opinaron su indecisión en 32% y respondieron estar en 
desacuerdo el 18%.  
 
 
       Figura 5: Incentivo para mejorar el desempeño laboral 
  
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
En la Figura 6, se aprecia del total de colaboradores encuestados respecto a que, 
si las gratificaciones son aceptables, el 45%, respondieron que están de acuerdo, 
el 32% estuvieron indecisos y en desacuerdo el 23%.  
 
 
       Figura 6: Gratificación laboral aceptable. 
  
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
 
 
En cuanto a que si las gratificaciones percibidas satisfacen las expectativas del 
personal, manifestaron que están de acuerdo el 41%, dijeron estar indecisos el 
33% y opinaron estar en desacuerdo el 26%. (Figura 7) 
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         Figura 7: Gratificación percibidas y la satisfacción de  las expectativas 
    
   Fuente: Encuesta aplicada 
   Elaboración: Los autores 
 
Se puede distinguir en la Figura 8, la percepción de las bonificaciones satisfacen 
las expectativas, los colaboradores manifestaron están de acuerdo en el 54%, 
indicaron estar indecisos el 28% y opinaron su desacuerdo el 18%. 
 
 
     Figura 8: Bonificaciones satisfacen sus expectativas. 
  
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
 
El 49% de los colaboradores encuestados indicaron que las bonificaciones 
percibidas están enmarcadas en la ley; el 37% dijeron estar indecisos y 
respondieron su desacuerdo el 14%. (Figura 9) 
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      Figura 9: Bonificaciones percibidas enmarcadas en la le ley  
 
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
Incentivos no monetarios 
Las felicitaciones institucionales por un trabajo efectivo; se observa en la Figura 
10, que del total de trabajadores entre funcionarios, servidores administrativos, el 
42% manifestaron estar de acuerdo, indicaron  su indecisión el 35% y el 23% 
expresaron  estar en desacuerdo.   
 
 
       Figura 10: Felicitaciones institucionales por trabajo efectivo. 
 
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
En la Figura 11, muestra el reconocimiento del inmediato superior al personal por 
el esfuerzo y trabajo realizado; al respecto del total de trabajadores el 53%, 
señalaron que están de acuerdo, el 28% indicaron estar indecisos y el 19% 
opinaron estar desacuerdo. 
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Figura 11: Reconocimiento del inmediato superior por el esfuerzo y   
trabajo realizado 
 
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
En la Figura 12 se aprecia que, del total de encuestados, indicaron que están de 
acuerdo en el 42%, indeciso en 35% y en desacuerdo en 23%; quienes 
consideran que los ascensos laborales en su institución van dirigidos de acuerdo 
a su desempeño laboral. 
 
      Figura 12: Ascenso laborales en mérito al desempeño laboral. 
 
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
Respecto a la consideración de la institución que ofrece oportunidades laborales; 
se puede percibir en la Figura 13, que del total de los colaboradores encuestados 
el 46%, de ellos respondieron estar de acuerdo, manifestaron su indecisión el 
35% y el 19% opinaron estar desacuerdo. 
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      Figura 13: Oportunidades laborales en la institución. 
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Los autores 
 
De acuerdo con la realización de distinciones al personal por el buen desempeño 
laboral de parte del jefe; en la Figura 14, se observa que los trabajadores están de 
acuerdo en el 46%, dijeron estar indecisos el 38% y mostraron su desacuerdo el 
16%.  
 
     Figura 14: Distinciones por el buen desempeño laboral 
  
    Fuente: Encuesta aplicada 
     Elaboración: Los autores 
 
En la Figura 15, se observa como la institución estimula a los trabajadores para 
una mejora continua, señalaron que están de acuerdo el 58%, de los 
trabajadores, el 26% indicaron estar indecisos y el 16% opinaron estar en 
desacuerdo. 
46%
35%
19%
DE ACUERDO
INDECISO
EN DESACUERDO
0%
10%
20%
30%
40%
50%
DE ACUERDO INDECISO EN DESACUERDO
46%
38%
16%
 
67 
 
 Figura 15: Estímulos laborales para  una mejorar continua. 
  
   Fuente: Encuesta aplicada 
       Elaboración: Los autores 
 
 
Para el Objetivo específico 2: Analizar las dimensiones de la toma de 
decisiones: Definición y análisis del problema, determinación y selección de 
alternativas e Implantación del personal de trabajadores entre funcionarios, 
servidores administrativos que laboran en la Municipalidad de Aguas Verdes. 
 
Definición y análisis del problema 
En la Figura 16, muestra criterios relacionados con la definición y análisis del 
problema, respecto a la determinación de las fuerzas externas e internas que 
crean oportunidad o perjudican a la institución, se observó que del total de los 
colaboradores que laboran en la Municipalidad de Aguas Verdes, el 42% de ellos 
expresaron estar de acuerdo, respondieron estar indecisos 32% y en desacuerdo 
el 26%. A la diferencia las causas y los problemas en base a la información 
analizada, se identificó que el 49% de los trabajadores de personal administrativo, 
que laboran en la Municipalidad de Aguas Verdes, en tanto que 30% están 
indecisos y el 21% dijeron estar en desacuerdo. En la aplicación de los procesos 
para definir el problema se determinó que del total de trabajadores respondieron 
están de acuerdo en el 52%, dijeron estar indecisos el 30% y opinaron su 
desacuerdo el 18%. En la determinación de alternativas de solución para tratar 
cualquier problema.; se distinguió que del total de colaboradores expresaron que 
están de acuerdo el 50%, mientras el 32% están indecisos y en desacuerdo el 
18%.  
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 Figura 16: Definición y análisis del problema. 
  
      Fuente: Encuesta aplicada 
      Elaboración: Los autores 
 
 
Determinación y selección de alternativas. 
En la Figura 17 se puede distinguir que los directivos de los diferentes niveles 
jerárquicos tienen autonomía para la toma de decisiones con relación a este tema 
los colaboradores manifestaron que están de acuerdo en 39% considera, 
indicaron estar indecisos el 33% y opinaron su desacuerdo el 28%. Se observó 
que existe una participación activa de los colaboradores, en la solución de los 
problemas respetando su opinión, en torno a ello respondieron estar de acuerdo 
42%, opinaron de manera indecisa el 35% y en desacuerdo en 23%.  Asimismo, 
se demostró que en la presentación de alternativas para la darle solución al 
problema considerando los recursos institucionales, reconocieron estar de 
acuerdo 45%, indecisos el 30% y en desacuerdo en 25%. Consideraron que se 
selecciona la mejor alternativa en base a las ponderaciones realizadas, al 
respecto, del total de trabajadores respondieron están de acuerdo en el 47%, 
dijeron estar indecisos el 30% y opinaron su desacuerdo el 23%,  
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 Figura 17: Determinación y selección de alternativas 
      Fuente: Encuesta aplicada 
      Elaboración: Los autores 
 
Implantación de las decisiones  
Se puede apreciar en la Figura 18, que, en la designación de un responsable con 
autonomía para la implementación de la decisión tomada, los trabajadores la 
Municipalidad de Aguas Verdes, manifestaron que están de acuerdo en 47% 
considera., demostraron estar indecisos el 30% y opinaron su desacuerdo el 23%. 
En el establecimiento de un plan de acción para su seguimiento de la 
implementación, los colaboradores opinaron que están de acuerdo el 49%, 
mientras el 30% están indecisos y en desacuerdo el 21%. Con respecto al 
asignación de los recursos para la implementación de la decisión que se ha 
tomado en la institución, se observó, que del total de los colaboradores que. el 
44% de ellos dijeron estar de acuerdo, respondieron estar indecisos 33% y en 
desacuerdo el 23%. Asimismo, se identificó que los trabajadores están de 
acuerdo en el 53%, dijeron estar indecisos el 28% y mostraron su desacuerdo el 
19%., con la presentación de informe de los resultados de su eficacia de la 
decisión tomada. 
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 Figura 18: Implantación de las decisiones 
Fuente: Encuesta aplicada 
Elaboración: Las autoras 
 
 
Objetivo general: Determinar cuál es la situación de la motivación laboral y de la 
toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Provincia de 
Zarumilla Región Tumbes, 2019.  
 
Tabla 5: Nivel de la motivación. 
  
Niveles    Puntaje N° % 
Alta   32 a 42 30 52.63% 
Media   23 a 31 24 42.11% 
Baja   14 a 22 3 5.26% 
Totales     57 100% 
Fuente: Encuesta.     
 
De acuerdo a los resultados de la tabla 5, podemos afirmar que el nivel 
motivación es alta con el 52.63%, representada con 57 colaboradores    de la 
Municipalidad Distrital de Aguas verdes, Provincia de Zarumilla. 
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Tabla 6: Nivel de la toma de decisiones.    
Niveles    Puntaje N° % 
Excelente   28 a36 25 43.86% 
Buena   20 a 27 28 49.12% 
Regular   12 a 19 4 7.02% 
Totales     57 100% 
Fuente: Encuesta.     
 
De acuerdo a los resultados de la tabla 6, podemos afirmar que el nivel de la toma 
de decisiones es bueno con el indicador del 49.12%, representada con 28 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas verdes, Provincia de Zarumilla. 
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CAPITULO V: DISCUSION 
 
El trabajo considerado como una contraprestación del esfuerzo físico y/o 
intelectual a cambio de una paga, en el escenario laboral, esta acción no asegura 
obtener un rendimiento con mayor productividad, es por ello que los gerentes que 
conducen una organización aplican técnicas, principios y fundamentos 
administrativos para elevar la estima del trabajador y pueda mejorar sus 
estándares laborales del trabajo asignado. La aplicación de estímulos para 
satisfacer necesidades básicas del colaborador es fundamental para mejorar su 
productividad laboral, al respecto diversos autores han descrito teorías 
relacionadas con la motivación, como Freeman y Gilbert (1996) afirman que 
motivar es el proceso administrativo que consiste en influir en la conducta de las 
personas, basado en el conocimiento de “qué hace que la gente funcione”. 
Hellriegel y Slocum (2009), señalan que la motivación representa las fuerzas que 
operan sobre o en el interior de una persona y que provocan que se comporte de 
una manera específica para dirigirse hacia las metas. En este análisis de este 
importante tema lo describimos en dos dimensiones que tienen el propósito de 
levantar la moral y asegurar una mejora continua en su trabajo orientada a que la 
municipalidad logre su cometido.: incentivo monetario que comprende sueldos, 
gratificaciones y bonificaciones, la segunda dimensión no monetarios que 
involucra distinciones y reconocimientos.  
 
Con relación a los sueldos se pudo observar que los colaboradores están de 
acuerdo en un promedio del 48.5%, en que sus remuneraciones que perciben son 
justas, les permite satisfacer sus necesidades básicas y que lo estimula para un 
mejor desempeño laboral. Esta cifra porcentual indica que los sueldos no son muy 
atractivos y alentadores, se trata de una institución pública, su política salarial es 
fijada teniendo en cuenta los lineamientos del gobierno nacional, sin embargo, se 
busca mecanismo en la institución mejorar la situación laboral. Asimismo, indica 
que si el sueldo es el adecuado por la destreza laboral de los colaboradores al 
respecto se pudo observar en la institución municipal, que las autoridades de 
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turno llegan con voto del pueblo, dando lugar a que las acciones municipales de 
manejo de personal se politicen, ubicando a veces nuevos colaboradores, 
funcionarios y personal administrativo en cargos sin los requisitos previstos en los 
documentos de gestión. Las gratificaciones y bonificaciones  que brinda la 
municipalidad para alentar a los colaboradores se observó que  el 47.25%,  está 
de acuerdo, cifra muy preocupante para la gestión municipal, ya los colaboradores 
perciben que no satisfacen sus expectativas, este resultado no alienta  a la mejora 
de la productividad laboral en este caso a la participación activa de la toma 
decisiones, La captación de estos estímulos provienen de los ingresos 
directamente recaudados, cuyos resultados favorables se origina de una efectiva 
política tributaria municipal. Al respecto Dessler (1996), señala que los programas 
de mejoramiento de la calidad y de la formación del compromiso del empleado 
han dado importancia a los incentivos financieros y al pago por desempeño, 
dando paso a los planes basados en la colaboración y a los premios en efectivo, 
incentivos por equipos y el reparto de ganancias. 
 
En el análisis de los incentivos no monetarios considerados a las distinciones y el 
reconocimiento, su propósito es alentar a los colaboradores a destacar en su 
trabajo asignado. Se pudo observar que existen reconocimientos como los 
felicitaciones de la institución y de jefes inmediatos por un trabajo efectivo, 
ascensos y oportunidades para ascender en los cargos institucionales de mayor 
responsabilidad, cuenta con un promedio del 45.75%, resultado poco alentador 
para los trabajadores, al respecto las autoridades municipales se enfocan a la 
producción en este caso obras civiles y no lado humano de la institución , puesto 
que quieren cumplir  con las demandas del pueblo, y que ellos ofrecieron en su 
candidatura. En cuanto a las distinciones se entrega certificaciones, diplomas y se 
realizan ceremonias por el buen desempeño laboral y trabajos y estímulos para 
una mejora continua se tiene un indicador porcentual del 52.0%, que demuestra la 
regular predisposición de las autoridades municipales con los colaboradores 
debido que carece de una política institucional de incentivos. Estos incentivos no 
monetarios se orientan a estimular a los trabajadores para que realicen sus 
funciones y/o tareas con entusiasmo, ya que su esfuerzo y dedicación laboral se 
exterioriza con la calidad del servicio al ciudadano.  En esta perspectiva Larico 
(2015), describió que existe relación significativa entre los incentivos que se les 
otorga a los trabajadores como las resoluciones, carta de felicitación y becas de 
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capacitación con el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de San Román, y también se evidenció una vinculación directa entre las 
condiciones del ambiente físico y estima como amor al trabajo, autorrealización 
puesto que influye de manera relevante en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad. 
 
Las fuerzas internas denominadas procesos, estructuras y recursos empresariales 
y los cambios vertiginosos del entorno empresarial generado por las fuerzas 
exógenas como políticas, económicas, demográficas, ecológicas tecnológicas y 
de competencias  tienen su impacto en la gestión municipal, ya sea dificultando  u 
obstaculizando la ejecución de los planes de desarrollo municipal, surgiendo 
problemas  estructurados , no estructurado en las áreas funcionales  y a nivel 
institucional para darle continuidad a la gestión es necesario darle solución a los 
problemas , tomando decisiones efectivas, en este este escenario es sumamente 
importante la participación activa de los todos los colaboradores de la municipal, 
al sentirse motivados pueden involucrarse y comprometerse en todo el proceso de 
la toma decisiones. Al identificarse  la definición y análisis del problema se pudo 
observar que  el 48.25% de los colaboradores participan en este proceso, cifra 
que indica que no se trabaja con empoderamiento  al trabajador para darle 
facultades de asumir riesgos y comprometerlo en el quehacer institucional, puesto 
que la detección de problemas y entenderlo  nos  genera un amplio conocimiento 
de la institución en cuanto a su finalidad y misión institucional; Andrade (2016), 
determinó que  análisis situacional externo permite identificar cuáles son las 
fuerzas externas o factores clave que influyen directa o indirectamente en el 
comportamiento de la organización en el corto y largo plazo. El análisis situacional 
interno, permitirá identificar las fortalezas y debilidades que tiene la empresa, con 
el objeto de identificar aquellos factores o capacidades que le hacen diferentes de 
sus competidores, y que la competencia no puede igualar ni tampoco imitar, para 
lograr de esta manera determinar las ventajas competitivas que posee la 
organización y que utilizándolas correctamente darán una diferenciación. En la 
determinación y selección de alternativas, proceso que la define la efectividad de 
los canales de comunicación, se  presenta un indicador del 43.25% que explica 
que no se aplican técnicas efectivas como lluvia de ideas, diagrama de Ishikawa y 
otras que permitan presentar y fundamentar por parte de los colaboradores su 
planteamiento de solución al problema existente, es decir el intercambios de ideas 
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no es muy muy fluida entre los jefes inmediatos y los colaboradores; la decisiones 
se centralizan y la coordinación se realiza a nivel de directivos en los niveles 
superior, práctica empresarial que perjudica la gestión municipal. Con la 
investigación de Oña (2016), describió que cuando la gestión de las personas 
dentro de una organización es deficiente, ocurren problemas nocivos para la 
competitividad organizacional, tales como la incorrecta definición de las funciones 
del personal, bajos niveles de motivación de los colaboradores, conflictos y 
desacuerdos con el liderazgo de la gerencia que muchas veces en sus líneas de 
carrera, hasta llegar a niveles directivos no han desarrollado el talento que el 
cargo amerita. Con la implantación de las decisiones  que describe el seguimiento 
de su aplicación y la efectividad de la decisión tomada, interviniendo todos los 
colaboradores con la ejecución de las funciones y/o tareas,  se determinó que el 
48.25% de los colaboradores están predispuesto  a hacerle el seguimiento  a la 
implementación de las decisiones, que indica que no asegura una efectividad 
plena, entendiendo que las funciones y /o tareas realizadas no se orientan a los 
objetivos institucionales, puesto que las decisiones de la gestión municipales 
acarrean acciones que se traducen en trabajo para cada uno de los 
colaboradores; coincidiendo con lo encontrado por  Paredes (2017), identifico  la 
relación entre la gestión del talento humano y la toma de decisiones, 
recomendando que toda organización debe tomar en cuenta esta relación para 
que se diseñen y apliquen procedimientos de gestión de talento humano que 
permitan contar con colaboradores competentes y mejor capacitados. 
  
En el análisis de la situación  de la motivación laboral tiene un nivel alto del 52.63%  
que corresponde a 30 trabajadores y  el nivel de la toma de decisiones es buena en 
49.12% representada en 28 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas 
Vedes, .indicadores que explican la práctica administrativa de gestión municipal,  
que término medio perjudica a los ciudadanos por los diferentes servicio 
municipales establecidos en la ley de municipalidad; al respecto Chirito y 
Raymundo ( 2014), reportó que es de gran importancia que los trabajadores se 
sientan realizados, crezcan profesionalmente y tengan reconocimientos  por parte 
arte de la institución, y que siempre encuentren la satisfacción logrando así que la 
institución cumpla sus metas y objetivos. 
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CONCLUSIONES 
 
1. La situación de la motivación laboral fue del orden del 52.63%, ubicándose en 
el nivel alto, cifra porcentual que representó a 30 trabajadores, explicándose 
que las dimensiones de incentivos monetarios y no monetarios, no cubren en 
su totalidad las expectativas de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Aguas verdes. Asimismo, la toma de decisiones, la situación presentada fue del 
49.12% representada por 28 trabajadores, observándose en el nivel bueno, 
describiéndose un moderado involucramiento y compromiso de los 
colaboradores en la participación para lograr resultados y en la solución de los 
problemas en la gestión municipal. 
2. La dimensión incentivos monetarios y no monetarios representada por el 
48.37%, de trabajadores, quienes indicaron que los sueldos, bonificaciones y 
gratificaciones, percibidas en la institución son poco alentadoras, debido a la 
falta de una política de incentivos institucional que orienten a mejorar las 
actitudes del trabajador. 
3. La dimensión toma de decisiones que comprende: Definición y análisis del 
problema, determinación y selección de alternativas e implantación estuvo 
representada por el 46.58%, de colaboradores, quienes indicaron que la 
carencia de liderazgo y la falta de un plan de sucesiones no promueve la 
participación activa y comunicación efectiva entre directivos y colaboradores.  
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RECOMENDACIONES 
 
1. Las autoridades responsables de la gestión municipal en el Distrito de Aguas 
Verdes, deben formular e implementar un plan de motivación que contenga 
incentivos monetarios y no monetario orientado a cubrir las expectativas de los 
trabajadores y un Manual de procedimientos para hacer efectivo el proceso de 
toma de decisiones, que permita su involucramiento en el trabajo y compromiso 
institucional desde la alta dirección hasta el último nivel. 
2. Es necesario realizar esfuerzos de recaudación tributaria y se enfoque a la 
mejora económica de los trabajadores para aumentar el compromiso e 
involucramiento en la gestión municipal. 
3. Es necesario de contar con una política institucional de involucramiento y de 
sensibilidad social en el proceso de la toma de decisiones en la gestión 
municipal, para asegurar una mejora continua al servicio que se brinda a los 
ciudadanos de Aguas Verdes.   
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ANEXOS 
Anexo 1: Matriz de consistencia 
Título: “Motivación laboral y la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Provincia de Zarumilla, Región 
Tumbes, 2019” 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Población y muestra 
 
¿Cuál es la situación de 
la motivación laboral y 
de la toma de 
decisiones en la 
Municipalidad Distrital 
de Aguas Verdes, 
Provincia de Zarumilla, 
Región Tumbes, 
¿2019?  
 
   
 
Objetivo general 
Determinar cuál es la situación de la motivación 
laboral y de la toma de decisiones en la 
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, 
Provincia de Zarumilla, Región Tumbes, 2019. 
 
Objetivos específicos 
1. Describir las dimensiones de la variable 
motivación: Incentivos monetarios y no 
monetarios.  
2. Analizar las dimensiones de la toma de 
decisiones: Definición y      análisis del 
problema, determinación y selección de 
alternativas e Implantación 
 
Hipótesis general 
H1: La motivación laboral 
y la toma de decisiones 
es favorable en la 
Municipalidad Distrital de 
Aguas Verdes, Provincia 
de Zarumilla, Región 
Tumbes, 2019  
Ho: La motivación laboral 
y la toma de decisiones 
es desfavorable en la 
Municipalidad Distrital de 
Aguas Verdes, Provincia 
de Zarumilla, Región 
Tumbes, 2019. 
 
Variable 1: 
 
Motivación 
laboral  
 
 
 
Variable 2: 
 
Toma de 
decisiones 
Población: 
Estará constituida   por 57 
trabajadores entre funcionarios y 
servidores administrativos que 
laboran en la municipalidad 
(MDAV- UP-2018).  
 
Muestra y muestreo 
Representada también por 57 
trabajadores entre funcionarios y 
servidores administrativos de la 
municipalidad. Se empleará el 
muestreo por conveniencia o 
intencional  
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 
 
Título: “Motivación laboral y la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Provincia de Zarumilla, Región 
Tumbes, 2019”.   
 
 
 
  
Variable Definición Conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Variable 1: 
 
 
Motivación 
laboral  
Garcia (2005) la precisa como el 
estado anímico que predispone al 
trabajador de una organización a 
seguir esforzándose para lograr 
alguna meta deseada. 
Entendiéndose que el estado de la 
motivación surge por la existencia de 
una necesidad insatisfecha sea 
individual o grupal 
Los datos para la medición de los 
indicadores de las dimensiones de 
la variable 1, se obtendrán de 
fuentes primarias, con la aplicación 
de la técnica de la encuesta 
utilizando  un cuestionario 
conteniendo 14 preguntas en 
escala de Likert: son: De acuerdo 
(DA) = 3, Indeciso (I) = 2, En 
desacuerdo (ED)= 1; instrumento 
dirigido a 57 trabajadores entre 
funcionarios y servidores 
administrativos. 
 Incentivos 
monetarios  
 
 
 
 
 Incentivos 
no 
monetarios 
 
 
 
 
Sueldos 
Gratificaciones 
Bonificaciones 
 
 
 
Reconocimientos 
 
Distinciones 
 
1, 2, 3, 4 
5, 6 
7, 8 
 
 
 
9, 10, 11, 12 
 
13, 14 
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Variable Definición Conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Fuente 
Variable 2: 
 
 
Toma de 
decisiones  
Ivancevich, Konopaske y Matteson, 
2006), la consideran como un 
proceso de elección una alternativa 
entre varias para darle solución a un 
problema. 
Los datos para la medición de los 
indicadores de las dimensiones 
de la variable 2, se obtendrán de 
fuentes primarias, con la 
aplicación de la técnica de la 
encuesta utilizando  un 
cuestionario conteniendo 12 
preguntas en escala de Likert: 
son: de acuerdo (DA) = 3, 
Indeciso (I)= 2, En desacuerdo 
(ED)= 1, instrumento dirigido a 57 
trabajadores entre funcionarios y 
servidores administrativos. 
b. Definición y 
análisis del 
problema 
 
 
 
c. Determinación y 
selección de 
alternativas 
 
 
d. Implantación 
 
 
 
 
- Definir del 
problema 
- Plantear 
alternativas  
 
- Elección de la 
alternativa de 
solución 
 
 
- Actividades 
de 
seguimiento 
 
15, 16, 17 
 
18 
 
 
19, 20, 21, 
22 
 
 
 
 
23, 24, 25, 
26 
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Anexo 3: Autorización para ejecución de proyecto de tesis 
 “Año de la lucha contra la corrupción y la impunidad” 
 
Tumbes, 16 abril 2019 
 
Carta N° 02 – 2019/ NIPN- GACA  
SEÑOR:  
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes – Provincia de Zarumilla  
Ciudad. 
Asunto: Autorización para ejecución de tesis  
 
Tenemos el agrado de  saludarlo  muy  cordialmente  y  hacerle de  conocimiento  que las 
suscritos, estudiantes de la Escuela Académica Profesional de Administración de la Facultad 
de Ciencias Económicas de la Universidad  Nacional de Tumbes, cuyo objetivo es optar el 
título profesional de Licenciado en administración, deben de cumplir con un  requisito 
académico de presentar una tesis:  “Motivación laboral y la toma de decisiones en la 
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Provincia de Zarumilla,  Región Tumbes, 
2019”. Para la ejecución de a este trabajo académico es necesario la aplicación de 
instrumentos de recolección de datos como; observación, encuestas y otros conexos.  Con 
este propósito   solicitamos a usted la debida autorización para aplicar las encuestas y otra 
información pertinente de su representada y de esta manera culminar con éxito el trabajo de 
investigación y lograr nuestro objetivo como profesionales. 
 
Conocedor de alto espíritu de colaboración, me despido, agradeciéndole por anticipado por 
su valioso apoyo. 
Atentamente,  
 
 
Est.  Nallelyt Ivet Prescott Nuñez.           Est.  Christian André García Alemán  
  Tesista                                    Tesista 
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Anexo 4: Consentimiento informado 
 
En la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, de la Provincia de Zarumilla, 
Región Tumbes, a las   ……………. de………………………2019. 
 
Yo……………………………………………con DNI Nº………………….  Expreso mi 
voluntad de participar como informante/entrevistado en la   ejecución del proyecto 
de tesis de los bachilleres de la Escuela Profesional de Administración de la 
Universidad Nacional de Tumbes; denominado: 
 
“Motivación laboral y la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de 
Aguas Verdes, Provincia de Zarumilla Región Tumbes, 2019”. 
Declaro conocer el objeto del estudio y que se me ha informado acerca de la 
confiabilidad de la información que yo aporte en mi calidad de 
informante/entrevistado. 
 
 
 
 
Nombre y firma
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Anexo 5: Cuestionario 
Tenga Ud., un buen día, la siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinión 
sobre la: “Motivación laboral y la toma de decisiones en la Municipalidad 
Distrital de Aguas Verdes, Provincia de Zarumilla, Región Tumbes, 2019”. 
La información proporcionada es completamente anónima. Lea cuidadosamente cada 
pregunta y marque con un aspa (x) sólo una alternativa, la que considere mejor. 
Conteste todas las proposiciones. Esta encuesta recogerá información que será 
utilizada a nivel académico.  
********************************************************************************************  
I. Información general:  
I. Datos del encuestado  
Edad _______________________________ 
Sexo _______________________________ 
Cargo que ocupa ___________________ 
============================================================ 
II. Instrucciones 
Marque con una “X” lo que crea Ud. por conveniente en cada casilla 
teniendo en cuenta que cada número tiene un significado como se 
muestra:  
1. De acuerdo          (DA) 
2. Indeciso     (I) 
3. En desacuerdo    (ED) 
 
III. Cuestionario: Motivación laboral 
N° Items DA =3 I =2 ED= 1 
01 Considera que la  remuneración que percibo por el 
trabajo realizado es justa    
   
02 La remuneración satisface mis necesidades básicas    
03 Mi sueldo es adecuado para las destrezas que poseo.    
04 Mi sueldo me incentiva a mejorar mi desempeño laboral.    
05 La gratificaciones que recibe son aceptables    
06 Las gratificaciones están de acuerdo a las expectativas 
del personal.  
   
07 Las bonificaciones recibidas satisfacen las expectativas     
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08 Las bonificaciones que percibo se cumplen dentro del 
marco legal. 
   
09 Mi Jefe me felicita por aspectos positivos en mi 
desempeño 
   
10 Su jefe reconoce el esfuerzo y trabajo dedicado.    
11 Los ascensos laborales en su institución van dirigidos 
de acuerdo a su desempeño laboral. 
   
12 La institución me ofrece oportunidades de 
perfeccionamiento. 
   
13 Su jefe realiza distinciones al personal por el buen 
desempeño laboral 
   
14 La institución me estimula para una mejora continua de  
mi trabajo 
   
 
IV. Cuestionario: Toma de decisiones   
Marque con una “X” lo que crea Ud. por conveniente en cada casilla 
teniendo en cuenta que cada número tiene un significado como se 
muestra:  
1. De acuerdo          (DA) 
2. Indeciso     (I) 
3. En desacuerdo    (ED) 
N° 
Pregunta  
 
DA= 3 I= 2 ED=1 
 Definición y análisis del problema    
15 
Se analiza la información para determinar las fuerzas 
externas e internas que crean oportunidad o perjudican a la 
institución  
3 2 1 
16 
Se sabe diferenciar las causas y  los problemas en base a la 
información analizada. 
3 2 1 
17 
Se aplican procesos para definir el problema que se 
presentan en la institución. 
3 2 1 
18 
Se determinan alternativas de solución para tratar cualquier 
problema 
3 2 1 
 Determinación y selección de alternativas 3 2 1 
19 
Los directivos  de los diferentes niveles jerárquicos tienen 
autonomía para la toma de decisiones  3 2 1 
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20 
Existe una participación activa de los colaboradores, en la 
solución de los problemas, respetando su opinión 
3 2 1 
21 
Se presentan alternativas para la darle solución al problema 
considerando los recursos institucionales.   3 2 1 
22 
 Se selecciona la mejor alternativa en base a las 
ponderaciones realizadas. 3 2 1 
 Implantación 3 2 1 
23 
Se designa un responsable con autonomía para la 
implementación de la decisión tomada. 3 2 1 
24 
Se establece un plan de acción para su seguimiento de la 
implementación. 3 2 1 
25 
Se asigna los recursos  para la  implementación de la 
decisión que se ha tomado en la institución 
3 2 1 
26 
Se presenta informe de los resultado de su eficacia de la 
decisión tomada.. 3 2 1 
 
Muchas gracias 
